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1. Indledning  
Problemfelt  
Organisationer i et læringsperspektiv 
Denne projektgruppe er opstået ud fra en fælles interesse for læring i organisationer. Interessen 
er udsprunget dels af det fokus, vi har oplevet, at der er på området og som samfundsdebatten er 
præget af og dels ud fra en nysgerrighed, som er rettet mod eventuel fremtidig beskæftigelse med 
området. Der er i disse år fra stort set alle sider i samfundet, fra politikere, samfundsøkonomer 
og arbejdsmarkedets partnere, fokus på uddannelse, udvikling og læring. Det påpeges herfra, at 
det er nødvendigt med en op- og udbygning af arbejdskraftens viden, kompetencer og 
kvalifikationer for, at vi som nation kan klare os i den skærpede globale konkurrence. Disse krav 
sætter sig igennem på flere niveauer, både på et samfunds, organisations- og personniveau.  
 
Disse udviklingstræk afspejler generelle tendenser i vores tidsalder, hvor der ikke længere i så 
stor udstrækning er faste rammer og traditioner, som fortæller os, hvordan vi skal tænke, handle 
og leve vores liv. I stedet er en nødvendig kvalifikation i dag blevet, at vi som individer kan 
træffe beslutninger og valg i forhold til de mange muligheder, som i princippet er åbne for os. 
For at kunne begå sig i samfundet og i det sociale liv er det derfor nødvendigt, at vi er i stand til 
at reflektere over egne muligheder og kunne handle herudfra. Som nation skal vi overleve på 
know-how og menneskelige ressourcer og evnen til at lære og udvikle sig bliver således på alle 
niveauer et vigtigt element. (Bottrup, 2003: 9)  
På virksomhedsniveau tales der om nødvendigheden af at være fleksibel og kunne tilpasse sig og 
forholde sig aktivt til markedsvilkår, kundekrav og nye teknologiske muligheder, som 
kontinuerligt forandres. Kravet til virksomhederne om fleksibilitet og evne til tilpasning til de 
nye markedsvilkår er ifølge Pernille Bottrup1 baggrunden for interessen for at skabe lærende 
organisationer. (Ibid.: 10-11). 
 
 I forbindelse med at organisationerne tilpasser sig til disse nye vilkår ser vi hvorledes der i 
organisationer ofte forsøges at skabe rum for at medarbejderne kan lære af hinanden. I nogle 
tilfælde virker disse rum ikke efter hensigten og kan faktisk afgrænse den naturlige læring, der 
                                                 
1 Pernille Bottrup: Kultursociolog, ph.d.  
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tidligere forekom blandt medarbejderne (Bottrup, 2003:122). Grunden til at disse etablerede rum 
for læring ikke virker efter hensigten kan være, at de ikke opleves som meningsfulde for 
medarbejderne i deres daglige arbejdspraksis. I denne forbindelse er det følge Etienne Wenger2 
væsentligt at belyse, hvordan medarbejderne konstruerer mening om arbejdsforholdene, idet det 
centrale i denne teori er, at læring sker i en forhandlings proces mellem medarbejdernes tidligere 
erfaringer og det som i den givne arbejdspraksis anerkendes som kompetencer.    
For at indsnævre feltet har vi valgt at lægge fokus på en offentlig organisation3 Børn og 
Forebyggelse som blev etableret i 2003 som en enhed under Gentofte Kommune, og som vi 
mener meget eksplicit viser denne tilpasning til nye ændrede vilkår for organisationer. På deres 
hjemmeside skriver de, at formålet er at skabe nye innovative modeller for opgaveløsning og 
herudover: 
 
”Vores udgangspunkt er den lærende organisation, hvor vi prøver at se arbejdet i et 
læringsperspektiv, hvor teamorganisering, vidensdeling, faglig og personlig udvikling er nogle 
af nøgleordene.” (www.gentofte.dk) 
 
Børn og Forebyggelse lægger blandt andet vægt på, at arbejdet er lærende for medarbejderne for 
at opnå den kvalitet, der er nødvendig i de ydelser, som organisationen giver. Spørgsmål om 
kvalitet er netop vigtig i denne organisation, der med deres vision har sat et mål for fremtiden, 
som drejer sig om at sikre de bedste udviklingsmuligheder for børn og unge samt medvirke til, at 
børn og unge med særlige behov og deres familier får det mest optimale tilbud indenfor de 
fastlagte servicerammer4.  
Organisationen udgøres af flere faggrupper, som både monofagligt og tværfagligt samarbejder 
med henblik på at effektivisere og kvalitetssikre deres ydelser. Ledelsen i Børn og Forebyggelse 
har påpeget, at de mener, at der i organisationen er gode rammer fysisk såvel som psykisk for, at 
medarbejderne kan samarbejde og trække på hinandens viden og kompetencer. Idet 
organisationen gerne vil gøre det endnu bedre, er de løbende opmærksomme på at reflektere 
over, hvorledes de kan forbedre læringsmulighederne for medarbejderne. Vi har i denne 
forbindelse tilbudt organisationen at udarbejde en evaluering, som forhåbentlig vil kunne bidrage 
med nye perspektiver, når de i fremtiden skal reflektere over medarbejdernes læringsmuligheder. 
                                                 
2 Etienne Wenger (1952-): Psykolog. 
3 Se Feltbeskrivelse. 
4 Lov om Social Service, 1997.  
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Vi har valgt at rette blikket mod en medarbejdergruppe, Institutionsteamet5, der til dagligt 
varetager arbejdsopgaver indenfor daginstitutionsområdet.  
For at udarbejde evalueringen vil vi anskueliggøre, hvilke muligheder og begrænsninger der er 
for, at medarbejderne kan lære af hinanden. Dette fordi eventuelle begrænsninger i 
medarbejdernes læringsmuligheder vil medføre en forringelse i den kvalitet af ydelse, som 
organisationen giver og dermed begrænse organisationens udvikling. Til dette formål har vi 
udarbejdet følgende problemformulering:  
 
Hvilke muligheder og begrænsninger er der for, at medarbejderne i Institutionsteamet kan 
udvikle en lærerig praksis? 
 
Modernisering af den offentlige sektor 
Børn og Forebyggelse er som nævnt en offentlig organisation og for at få en mere indgående 
forståelse af organisationen og dennes fokus på at være en lærende organisation, finder vi det 
væsentligt at skitsere den samfundsmæssige udvikling indenfor den offentlige sektor. Vi vil 
herefter kort relatere og beskrive begrebet Den Lærende Organisation hertil.  
I starten af 80’erne startede debatten om modernisering af den offentlige sektor. Den daværende 
firkløverregering fremsatte i 1983 det første program for modernisering af den offentlige sektor i 
Danmark (Hjort, 2002: 31). Billedet af den offentlige institution var på det tidspunkt i samfundet 
tegnet som bureaukratisk, ineffektivt og med et uendeligt ressourceforbrug og stod således i 
skarp kontrast til samfundsudviklingen generelt, som gennem 80’erne på mange områder var 
kendetegnet ved, den tidligere nævnte, fleksibilitet, evne til tilpasning og nytænkning. 
Moderniseringsprocessen medførte i de følgende år store forandringer indenfor det offentlige 
arbejde og en række nye arbejdsopgaver. De nye opgaver kom blandt andet til indenfor 
økonomistyring, ledelse og organisation, forskning og udvikling samt PR og markedsføring. Et 
eksempel på dette er mål- og rammestyring, som har betydet et større økonomisk ansvar til den 
enkelte organisation og har medført, at organisationer blandt andet selv skal balancere 
målsætning, ressourcer og resultater, lave virksomhedsplaner og foretage organisationsudvikling. 
I forhold til PR- og markedsføring er det således blevet nødvendigt, at organisationerne kan 
etablere positive og udbyttegivende relationer til offentligheden. Derudover er evnen til at 
                                                 
5 En nærmere beskrivelse af dette team vil fremgå af feltbeskrivelsen samt i Analyse del 1. 
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markedsføre sine ydelser samt beskæftigelse med udviklingsprojekter, ligeledes blevet en 
nødvendighed for at sikre organisationens legitimitet, konkurrenceevne og evnen til at fastholde 
engagerede og kvalificerede medarbejdere. (Hjort, 2004: 54) 
I Børn og Forebyggelse ses denne aftegning af moderniseringen tydeligt, idet de blandt andet har 
fokus på udviklingsprojekter og forskning. For at imødekomme udviklingen er der indenfor det 
offentlige således igangsat adskillige nye ledelses- og organisationsformer og praktikker. 
Værdibaseret ledelse, projekt- og teamorganisering, tværfaglighed og selvstyrende grupper har i 
høj grad erstattet de mere traditionelle organisationsformer. Det er også netop, hvad vi ser i 
organisationen Børn og Forebyggelse, som imødekommer de stadigt stigende krav udefra ved 
blandt andet at anvende en organisationspraktik som Den Lærende Organisation.   
  
Den Lærende Organisation 
Den Lærende Organisation, DLO, kan ses som en af mange nye praktikker eller koncepter, der er 
kommet til indenfor organisatorisk tænkning i løbet af de sidste 15-20 år. De problemstillinger 
og den læringstilgang, der ligger som baggrund for DLO har fæste i den samfundsmæssige 
udvikling. Ifølge Bottrup repræsenterer DLO i en vis forstand en ’idealkultur’ - en kultur det er 
værd at stræbe efter, hvis organisationer vil være effektive og omstillingsparate i dag, hvor 
kontinuerlig læring indgår som en naturlig og integreret del af dagligdagen på alle niveauer i 
organisationerne. (Bottrup, 2003: 58) Nogle af de problemstillinger og behov i relation til 
virksomhedsudvikling, som DLO kan bruges til, er blandt andet at skabe stabilitet og kontinuitet 
i organisationen. Derudover er der et behov for at skabe rutiner og procedurer i virksomhederne, 
som kan sikre, at erfaringer ikke forsvinder med de enkelte medarbejdere i forbindelse med 
personaleudskiftning i og med, at markedsvilkårene konstant ændres. 
Der er forskellige tilgange til DLO, men enkelte træk er fælles. Blandt andet betragtningen af 
organisationer som dynamiske og foranderlige og påpegningen af, at der et behov for nye 
lederroller, en form for decentralisering af ansvar og beslutningskompetence. (Ibid: 61). Det 
sidste kan ses ved blandt andet etablering af selvstyrende teams, som ledelsen har implementeret 
i Børn og Forebyggelse. Andre træk som er fælles for tilgangene er blandt andet, at alle 
faggrupper og afdelinger i organisationen er involverede, samt at der skal være perspektiv i 
udviklingstiltag for både virksomhed og for den enkelte medarbejder.  
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Trods navnet ’Den Lærende Organisation’ er udgangspunktet, at det er individerne i 
organisationen, der lærer. Mange teoretikere inden for det samlede DLO-felt er præget af den 
traditionelle, kognitive forståelse af viden som noget abstrakt, der kan deles og som er indlejret i 
det enkelte individ. Vi vil i projektet arbejde anlægge en anden læringsforståelse idet vi benytter 
os af Wengers sociale teori om læring, hvor læring og viden er relationelt i forhold til den 
pågældende kontekst.6   
 
Feltbeskrivelse 
Organisationen Børn og forebyggelse  
Vi vil i det følgende give en præsentation af Børn og Forebyggelse og herunder nærmere 
Institutionsteamet, som er den enhed i organisationen, vi benytter som case i projektrapporten.   
Afsnittene er skrevet på baggrund af information fra Gentofte Kommunes hjemmeside, 
www.gentofte.dk, et orienteringsmøde med Direktøren i organisationen og faktuelle oplysninger, 
der fremgår af det empiriske materiale vi har produceret.  
 
Børn og Forebyggelse blev etableret i 2003 med det formål at skabe nye innovative modeller for 
opgaveløsningen på børneområdet. Herunder specielt på daginstitutionsområdet, hvor formålet 
var at finde løsningsmodeller, der kunne understøtte kommunens tre målsætninger som 
omhandler; effektivitet, kvalitet og kommunikation. Børn og Forebyggelse blev etableret, idet 
der på det økonomiske område indenfor daginstitutionsområdet var et negativt driftsregnskab på 
5 mio. kr. om året. Samtidig forekom der stor utilfredshed blandt kommunens 80 
daginstitutionsledere vedrørende det daglige samarbejde med kommunen, som blev opfattet som 
fremmedgørende og bureaukratisk.  
Den kommunale enhed, Børn og Forebyggelse, tilbyder, som tidligere introduceret, børn, unge 
og deres familier en række specialfaglige og tværfaglige ydelser. De arbejder forebyggende og 
sundhedsfremmende for at sikre de bedst mulige udviklingsmuligheder for børn og unge.   
  
Organisationen er en tværfaglig opgaveorienteret enhed, med 120 ansatte og omfatter 
fagområderne; Sundhedsplejen, Tandplejen, Pædagogisk Psykologisk Rådgivning (PPR), Børn 
                                                 
6 Dette uddybes i afsnittet, Læring som social deltagelse. 
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og Unge gruppen, Institutionsteamet, Dagplejen og et fælles sekretariat. De forskellige 
fagområder har alle forskellige funktioner i forbindelse med at varetage Børn og Forebyggelses 
opgaver. Organisationen har et tæt samarbejde med kommunens 80 daginstitutioner samt 
samarbejdspartnere i og udenfor Gentofte Kommune, herunder specialgrupper for børn og unge 
med særlige behov. Der er flere forskellige udviklingsprojekter i gang på nuværende tidspunkt i 
organisationen. Der har blandt andet, fra 2004, været sat fokus på efteruddannelse af 
daginstitutionsledere og souschefer samt implementering af netværksledelse. Fra 2005 har et 
større kompetenceudviklingsprojekt været igangsat for personalet i dagtilbudene. Dette projekt 
skal sikre fokus på forebyggelse, implementering af værdigrundlaget fra Børn- og 
Ungepolitikken, en indførelse af pædagogiske læreplaner samt sætte yderligere fokus på 
forældresamarbejde.     
 
Institutionsteamet  
Vi har, som tidligere nævnt, valgt at benytte Institutionsteamet i Børn og Forebyggelse som 
empirisk case, da denne enhed består af flere faggrupper, der både monofagligt såvel som 
tværfagligt samarbejder, for at varetage deres arbejdsopgaver. Institutionsteamet består af fem 
pædagogiske konsulenter, som alle er uddannede pædagoger. Herudover er der tre administrative 
konsulenter, hvoraf den ene er uddannet jurist, én har en bachelorgrad fra RUC og én er 
uddannet sagsbehandler.  
Teamet er ligesom de andre fagområder organiseret under Direktøren i Børn og Forebyggelse, 
som igen er organiseret under Kommunaldirektøren og Borgmesteren.7 De opgaver, som teamet 
varetager, er pålagt dem politisk og det er primært8 Direktøren for Børn og Forebyggelse, der 
præsenterer dem for de opgaver, som de skal varetage. Dette ændres dog fra den 1. juni 2006, 
hvor der nedsættes et ledelsesteam, som vil bestå af en administrativ medarbejder9, en 
pædagogisk konsulent10 og en pædagogisk udviklingskonsulent11, som skal overtage den daglige 
ledelse, hvorved teamet bliver mere selvstyrende. Indtil nu har Børn og Forebyggelses Direktør 
fungeret som øverste myndighed og haft den endelige beslutningskompetence.  
                                                 
7 Et organisationsdiagram er vedlagt som bilag nr. 7.  
8 Vi skriver primært, da det hænder, at der kommer kontraordrer fra borgmesteren om, at en opgave må have 
førsterang.   
9 Dette er en person fra det fælles sekretariat i Børn og Forebyggelse.  
10 Dette er en person, der indtil da har fungeret som pædagogisk konsulent i teamet samt været personaleansvarlig.  
11 Denne person har ikke tidligere været ansat i Børn og Forebyggelse.    
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Institutionsteamet i Børn og Forebyggelse løser forskellige administrative opgaver for 
kommunens 80 kommunale samt selvejende institutioner. Det er eksempelvis opgaver, der 
omhandler rådgivning i forhold til bestyrelsesarbejde, personalenormeringer, forsikringer og 
personaleforhold.12  
 
2. Metode 
Det teoretiske fundament  
Vi vil i det følgende afsnit redegøre for det teoretiske fundament i projektet. Dette udgøres af to 
forskellige teoretiske perspektiver. Med det første perspektiv vil vi med Wengers sociale teori 
om læring rette blikket mod læring som social deltagelse i praksis. Herefter vil vi anlægge et 
magtperspektiv inspireret af Michel Foucault13, idet magtforhold har en betydning for 
medarbejdernes muligheder og begrænsninger for at lære af hinanden.   
 
Læring som social deltagelse  
Wenger har i samarbejde med Jean Lave14 udviklet nogle begreber omkring læring som situeret, 
og som er relationel i forhold til den kontekst, den lærende befinder sig i. Kendetegnet for Lave 
og Wengers teoretiske perspektiv på læring er således, at de ser læring som situeret i praksis, 
hvorved det netop pointeres, at læring altid er indlejret i lokale kontekster. Deres læringsteori 
kan følgelig ses som et brud med de forståelser af læring, der beskriver læring som tilegnelse af 
viden, der transmitteres fra en lærer og internaliseres af den lærende, som så overfører det til 
andre situationer, hvor det lærte anvendes. Læring ses således ikke som en uafhængig proces, der 
kan tingsliggøres og flyttes fra en kontekst til en anden og den lærende kan ikke forstås som et 
tomt kar, der fyldes med indhold i takt med, at en læringssituation skrider frem. (Lave & 
Wenger, 2003: 18) 
Wenger har i bogen Praksisfællesskaber uddybet praksis’ betydning for læring. Ifølge Wenger er 
det at leve som mennesker ensbetydende med at være optaget af at udøve alle mulige former for 
aktiviteter. Når vi definerer disse aktiviteter og idet vi engagerer os sammen i udøvelsen af dem, 
                                                 
12 I afsnittet  Analyse del l vil de læringsmuligheder, der er for Institutionsteamet, blive uddybet.  
13 Michel Foucault (1926-1984): Filosof og psykolog. 
14 Jean Lave: Socialantropolog. 
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interagerer vi med hinanden og med verden og vi tilretter vores relationer til hinanden og til 
verden efter disse definitioner af aktiviteterne. Læring forstås derfor som en omorganisering af 
vores meninger og identitet og der er således tale om en kollektiv læring, som resulterer i 
praksisser.  Disse praksisser tilhører en form for fællesskab, der er skabt over tid gennem 
udøvelse af fælles virksomhed, og benævnes praksisfællesskaber. (Wenger, 2004: 59) 
Menneskets ses som havende aktiviteter i mange forskellige kontekster og er alle medlemmer af 
flere praksisfællesskaber på samme tid. Det er i praksisfællesskaber, at vi skaber vores 
erfaringer, tillægger vores handlinger mening, skaber vores identitet og lærer. Mening og 
identitet forhandles hele tiden, og vores identitet bliver på den måde det bevægelige knudepunkt 
for vores færd gennem livets praksisfællesskaber. En del af disse praksisfællesskaber findes på 
vores arbejde. I disse praksisfællesskaber er der tale om, at vi udvikler og forhandler mening 
med de andre i praksisfællesskabet. Dermed kan der tales om en fælles praksis, hvor vi deler 
opfattelser af, hvad vi laver og hvilken betydning, det har. Læring er derfor knyttet til deltagelse i 
praksis og det er i disse praksisser, at mening opstår. (Wenger, 2004: 59-63)  
 
Organisation, læring og praksis 
Vi ser, at organisationen Børn og Forebyggelse i kraft af organisationspraktikken, Den Lærende 
Organisation, forsøger at skabe rum for, at medarbejderne kan dele viden med henblik på at 
kvalitetssikre samt effektivisere organisationens ydelser. Dermed bliver det interessant at 
analysere, hvorvidt disse forhold er betydningsbærende for medarbejderne i deres daglige 
praksis. I analysen, vil vi være inspireret af Wengers sociale teori om læring og knytte an til en 
forståelse af organisationer, som sociale design rettet mod praksis. Vi ser således organisationen, 
Børn og Forebyggelse, som udgørende et samspil mellem to aspekter; den designede 
organisation, som kan kaldes institutionen, og praksisser, som giver organisationen liv. Vi ser, at 
praksis er en reaktion på den designede organisation og at det er i praksis, at politikker, 
procedurer, autoritetsrelationer og andre institutionelle strukturer tillægges en betydning og 
herefter får virkning. (Wenger, 2004: 274)  
Derfor er det centrale, hvordan medarbejderne forhandler udefra kommende påvirkninger, idet 
det er igennem disse forhandlinger, at nye tiltag får handlingsvejledende og orienterende 
virkning. Med dette perspektiv på organisationen, bliver praksisfællesskaber således nøglen til en 
organisations kompetencer og også her, at kompetencer udvikles. (Wenger, 2004: 287)  
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Med denne forståelse bliver praksisfællesskaber således essentielle at rette fokus mod i projektet. 
Vi vil i det følgende udfolde dette begreb og efterfølgende belyse væsentlige aspekter, der ifølge 
Wenger har betydning for, at der kan forekomme en lærerig praksis i en organisation. Aspekter, 
der kan skabe rum for, at nye erfaringer kan forhandles til kompetence samt etablere elementer, 
såsom grænsemøder og grænsepraksisser, som kan give mulighed for at forhandle ny mening og 
dermed nye kompetencer.     
 
Praksisfællesskaber  
I en organisation er det ikke alle fællesskaber, der kan ses som praksisfællesskaber, idet der 
stilles visse krav til disse. En frokostgruppe, en afdeling eller en hel organisation er det næppe og 
heller ikke en enkelt aktivitet eller konversation. Praksisfællesskaber er karakteriseret ved, at de 
bygger på medlemskaber, har grænser, definerer roller og kvalifikationer, distribuerer autoritet, 
etablerer forudsigelige relationer ved hjælp af kontrakter, mål og målesystemer samt ved, at de 
tilvejebringer et repertoire af procedurer og politikker som ressourcer for medlemmerne. De er 
det virkelige arbejdes sted, hvor det formelle hviler på det uformelle og hvor det officielle møder 
hverdagen. (Wenger, 2004: 61-62)  
Der er tale om tre dimensioner, som udgør et praksisfællesskab; et gensidigt engagement, en 
fælles virksomhed samt et fælles repertoire. Den første dimension omhandler en forståelse af, at 
praksisfællesskaber eksisterer, idet personer har et gensidigt engagement omkring handling, hvis 
mening forhandles og defineres af deltagerne i fællesskabet indbyrdes. (Wenger, 2004: 90-95) 
Den fælles virksomhed, som er den anden dimension ved praksis, skaber sammenhæng i 
fællesskabet. Den fælles virksomhed er en kollektiv forhandlet reaktion på egen praksis og da 
gensidigt engagement ikke kræver homogenitet, men engagement i handling, er den fælles 
virksomhed ikke ensbetydende med enighed i umiddelbar forstand, men ved, at den er forhandlet 
i fællesskab. Virksomheden omhandler derfor kontinuerlige forhandlinger om, hvad der er 
væsentligt at rette fokus mod og hvad der er uvæsentligt. (Wenger, 2004: 95-100) Udviklingen af 
et fælles repertoire er den tredje dimension ved praksis, som skaber sammenhæng i et fællesskab, 
idet det udgør en væsentlig ressource for handling og videre forhandlinger. Dette inkluderer 
rutiner, ord, redskaber, måder at gøre ting på, historier og koncepter, som praksisfællesskabet har 
produceret eller adopteret. Det omfatter således den diskurs, med hvilken medlemmerne skaber 
meningsfulde udsagn om verden. (Wenger, 2004: 100-103)  
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Som det fremgår, fordrer et praksisfællesskab en vis vedvarenhed og nogle gensidige relationer, 
samt en fælles praksis, hvad der vil sige en måde at gøre ting på. Herudover er der hurtig 
spredning af information, viden om hinanden, gensidigt definerende identiteter og et fælles 
perspektiv på verden samt en række fælles kulturtræk, værktøjer og artefakter. Det er endvidere 
kendetegnende, at medlemmerne i praksisfællesskaberne er klar over og i høj grad enige om, 
hvem der er med i praksisfællesskabet og hvem der ikke er. (Wenger, 2004: 61-65 & 177) Hvad 
vi dog ser, med begrebet praksisfællesskab, er, at det kan være svært at afgrænse analytisk, idet 
de konstituerende elementer kan være vanskelige at definere i praksis. 
 
Forhandling af mening 
Indenfor rammerne, som praksisfællesskabet udgør, finder kontinuerlige meningsforhandlinger 
sted. Ifølge Wenger er det menneskers evne til at opleve deres engagement i verden som 
meningsfuldt, der er læringens resultat og mål. Da læring ifølge Wenger altid er socialt betinget, 
er det interessant at belyse, hvilke forhold der er betydningsbærende for medarbejderne i forhold 
til at kunne varetage deres arbejdsopgaver tilfredsstillende, idet det, der tages op til forhandling 
af medarbejderne, må anskueliggøres som meningsfuldt for dem i den daglige praksis.  
 
Mening findes således i en meningsforhandlingsproces. Denne proces forekommer eksempelvis 
løbende i arbejdssituationer, hvor der må forhandles og gennemtvinges standarder for identitet 
og forskel i en strøm af forandring, således at arbejdsopgaver kan genkendes som hørende til 
kategorier, der kan behandles på velkendte måder. (Wenger, 2004: 66) Det engagement vi har i 
praksis kan have mønstre, men det er den gentagne produktion af disse mønstre, som giver 
mulighed for at opleve mening. Rutineprægede aktiviteter er underlagt kontinuerlige 
meningsforhandlingsprocesser, hvor meningshistorier genforhandles. Selvom eksempelvis to 
medarbejdere gør de samme ting med de samme kollegaer, er hver gang i princippet en ny 
situation med nye forhandlinger af betydning og mening, som kontinuerligt påvirker deltagerne 
og den situation, de indgår i. De meninger som medarbejderne hermed skaber, udvider, 
omdirigerer, afviser, omfortolker, modificerer eller bekræfter de meningshistorier, som de er en 
del af, og de bliver dermed genforhandlet. I praksis foregår derfor en konstant 
meningsforhandlingsproces, som er gennemgribende for medarbejdernes ageren i 
organisationen. Derfor bliver det for os interessant at belyse, hvordan medarbejderne konstruerer 
mening om de elementer der, for dem, er betydningsbærende i deres daglige arbejdspraksis, fordi 
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denne meningsforhandlingsproces konstant forandrer den mening, de tillægger deres 
arbejdsbetingelser og dermed også hvorledes de forholder sig til disse i praksis (Wenger, 2004: 
67-68) 
 
Praksisfællesskaber bevares gennem opretholdelse af meningsforhandling og denne forhandling 
af mening finder sted i samspillet mellem to processer; deltagelse og tingsliggørelse. 
Med deltagelse refereres til individets medlemskab af og aktive involvering i sociale 
fællesskaber. Deltagelse er i den forstand både personlig og social. Det er ikke begrænset til den 
specifikke kontekst, som engagementet udgør, men er en del af, hvem man er og som man derfor 
altid vil bære med sig. Deltagelsen er en konstituerende del af vores identitet – ikke noget vi blot 
tænder og slukker for, idet deltagelse bevirker, at meningsforhandlinger sættes i forbindelse med 
vores forskellige former for medlemskab i forskellige fællesskaber. (Wenger, 2004: 71)  
Tingsliggørelse refererer til fastholdelsen af vores erfaringer og praksis ved hjælp af konkrete 
forhold og objekter. Dette kan forekomme i form af en lov, et værdigrundlag eller en procedure 
for, hvorledes en arbejdsopgave skal varetages. Dermed tillægges vores meninger en uafhængig 
eksistens, og de fremstår da uafhængigt af os.  
Det er i kraft af denne tingsliggørelsesproces, at forståelser får form og denne form bliver 
dermed fokus for den pågældende meningsforhandling (Wenger 2004: 73). Et eksempel fra Børn 
og Forebyggelse, kan være, som vi ser, at der på en kort og klar måde er blevet sammenfattet et 
udflydende begreb, som visioner på papir, som kan sprede meningen med disse rundt i 
forskellige praksisfællesskaber.  
 
Det centrale er, at de to processer, deltagelse og tingsliggørelse, udgør en dualitet og de kan 
derfor aldrig betragtes uafhængigt af hinanden. Dualiteten bliver relevant, når det tages i 
betragtning, at adskillelsen af de to ofte finder sted. Et eksempel på dette er, at tingsliggørelsen 
af en organisations værdier, blot bliver fine ord, hvis medarbejderne ikke inddrager værdierne i 
arbejdet. Det indebærer således deltagelse fra medarbejderne, hvis værdierne ikke blot skal blive 
tomme ord. 
I dualiteten skal der samtidig være ligevægt mellem de to processer, og med en given handling er 
det derfor relevant, hvad der tingsliggøres og hvad der overlades til deltagelse. (Wenger, 2004: 
80-81) Eksempelvis kan for mange skriftlige procedurer ved løsningen af en arbejdsopgave, 
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skabe ringe muligheder for medarbejdernes interaktive forhandlinger og dermed er ligevægt 
mellem de to processer nødvendig for, at deltagerne kan skabe meningskontinuitet. 
 
Læring i grænsefeltet mellem praksisser 
Ifølge Wenger udgøres organisationer af konfigurationer af praksisfællesskaber. Disse 
fællesskaber er tæt forbundet med hinanden via forskellige grænserelationer og kan derfor ikke 
forstås isoleret og uafhængige af andre praksisfællesskaber. Der er flere typer af forbindelser 
mellem praksisfællesskaber, og det er i mødet med andre fællesskaber, at forandringer og nye 
forhandlinger af mening skabes. I denne forbindelse kan vi fremhæve grænsemøder, såsom 
sammenkomster, samtaler og besøg, kan antage forskellige former og tjene hver deres formål. 
Grænsemødernes forbindende virkninger afhænger i forhold til meningsforhandlingerne af, 
hvordan interne relationer og grænserelationer er fordelt mellem de involverede praksisser. 
(Wenger, 2004: 134) Et grænsemøde kan forekomme, når delegationer af en række medlemmer 
fra forskellige fællesskaber deltager i et møde, da der dermed kan finde meningsforhandlinger 
sted på samme tid mellem medlemmer inden for hver praksis og på tværs af grænsen. En fordel 
ved et sådan grænsemøde er, at forhandlingen med meningen med elementer fra den ene praksis 
kan forekomme gennem en forhandlingsproces, hvor både deltagere af den ene praksis samt fra 
en anden kan finde sted på samme tid. Samtidig kan denne proces give hver side en mulighed for 
at få en fornemmelse af, hvordan meningsforhandlingen sker i det andet fællesskab. Delegationer 
tilbyder dermed tovejsforbindelser mellem praksisfællesskaber. (Wenger, 2004: 135)       
 
Praksisfællesskaber er i kraft af de tre tidligere fremhævede dimensioner kilden til sin egen 
praksis, idet deltagerne her danner tætte relationer som outsidere kan få svært ved at få adgang 
til. Samtidig har de en kompleks forståelse af deres egen virksomhed, sådan som de definerer 
den og de har udviklet et fælles repertoire, som outsidere ikke har fælles referencer til. Foruden 
at praksis kan være kilde til grænse for outsidere og indviede kan den også blive en form for 
forbindelse:  
 
”Praksis har den fordel, at den tilbyder noget at gøre sammen, en eller anden produktiv 
virksomhed, omkring hvilken man kan forhandle divergerende meninger og perspektiver. Folk 
kan engagere sig i praksis i stedet for blot at tale om det.” (Wenger, 2004: 136)   
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En af måderne hvorpå, praksis kan blive en praksisforbindelse er ved grænsepraksis. Idet et 
grænsemøde eksempelvis af delegationstypen etableres og tilvejebringer et vedvarende forum for 
gensidigt engagement, vil der være en tendens til, at der begynder at opstå en praksis. Dens 
virksomhed vil da bestå i at tage sig af grænser og vedligeholde en forbindelse mellem en række 
andre praksisser ved at behandle eventuelle konflikter samt harmonisere perspektiver. Der er da 
tale om, at denne form for grænsepraksis kan fungere som en form for kollektiv mægling. Der 
kan dog være en risiko for, at denne praksis får en for stor selvstændig styrke og dermed bliver 
isoleret fra de praksisser, som den gerne skulle forbinde. (Wenger, 2004: 137)   
 
Perifer visdom 
Læring indebærer et samspil mellem erfaring og kompetence, hvor erfaring forstås som det 
medlemmerne bringer ind i fællesskabet og kompetence som det, der anerkendes som kompetent 
blandt medlemmerne af fællesskabet. Det er i denne forbindelse væsentligt at belyse, hvorvidt 
Institutionsteamet tilbyder nyankomne mulighed for at lære, i kraft af at tilbyde dem legitim 
perifer deltagelse15.  
Det centrale er, at den nyankomne ved legitim perifer deltagelse har mulighed for at lære at 
engagere sig i andre medlemmer og etablere relationer til dem. Herudover er det væsentligt, at 
den nyankomne kan lære at forstå praksisfællesskabets virksomhed dybtgående nok til at kunne 
påtage sig ansvar for og bidrage til dens udførelse. Desuden må den nyankomne have mulighed 
for at lære at benytte praksisrepertoiret, hvad der dog forudsætter tilstrækkelig deltagelse i den 
pågældende praksis for, at det kan genkendes i repertoirets elementer. (Wenger, 2004: 161)  
 
Hvad der dog også er centralt er, at det ikke blot er den perifere deltager, der kan lære men, at de 
erfaringer den perifere deltager har med samt kan få i kraft af sin perifere deltagelse, ligeledes 
kan være med til at udvikle et praksisfællesskabs kompetencesystem. Dette tovejssamspil 
mellem erfaring og kompetence er afgørende for at udvikle en praksis. Samspillet rummer 
mulighed for en transformation af både erfaring og kompetence og dermed for læring. Det er 
derfor ifølge Wenger væsentligt, for at kunne tale om et lærende fællesskab, at dette må tillade et 
                                                 
15 Udtrykket legitim perifer deltagelse har Wenger udviklet i samarbejde med Lave, som en betegnelse for den 
proces, hvorigennem nyankomne optages i et praksisfællesskab. Det at være legitim perifer deltager omhandler 
måden, hvorpå en person, som nyankommen tilhører praksis. Den perifere deltager kan blive til fuldgyldig deltager 
over tid, hvilket ikke betyder, at personen bliver mere legitim eller mere central, men derimod mere forpligtet og 
inkluderet. (Wenger, 2004: 120-123)    
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samspil mellem perifere aktiviteter og kerneaktiviteter, fordi der i dette samspil er potentiale for, 
at nye kompetenceformer kan etableres, hvad der er nødvendigt for at skabe ny viden. (Wenger, 
2004: 248) Der er en visdom knyttet til periferitet, da denne position, kan give en indsigt i 
fællesskabet som de fuldgyldige deltagere måske ikke har. Den perifere deltager kan ofte komme 
med nye betragtninger og eventuelt ting, der tages for givet i praksisfællesskabet. (Wenger, 
2004: 247) I forbindelse med besvarelsen af problemformuleringen bliver det essentielt at belyse, 
hvorvidt denne perifere visdom kan forhandles til kompetence i fællesskabet, da vi ser, at det er i 
denne proces, at kimen til udviklingen af en lærerig praksis blandt andet forekommer. Hvis 
denne visdom marginaliseres indenfor det etablerede kompetencesystem, bliver visdommen ofte 
også usynlig overfor de perifere deltagere, der rummer visdommens potentialer. Det kan 
fremhæves, at erfaringer kan marginaliseres, hvis disse frygtes, fortrænges eller foragtes og 
derfor ikke ses som kompetencesystemets ansvar. Da det er væsentligt at opretholde en vis 
spænding mellem erfaringer og kompetence for at kunne tale om et lærende fællesskab er det 
væsentligt at rette blikket mod, hvilke erfaringer der marginaliseres. (Wenger, 2004: 247-248)  
 
Ikke-deltagelse som dække 
Wenger taler om, at vi skaber vores identiteter gennem de praksisser, som vi engagerer os i, men 
samtidig også gennem de praksisser som vi ikke engagerer os i. Vores identiteter er derfor ikke 
alene konstitueret af, hvad vi er, men også af, hvad vi ikke er. Den blanding af deltagelse og 
ikke-deltagelse, som vi definerer vores identiteter igennem, afspejler den magt individer og ikke 
mindst fællesskaber har til at definere og påvirke relationer til omverden. Blandingen har 
betydning for, hvor individer i et fællesskab placerer sig i et socialt landskab samt, hvad de har 
interesse for og forsøger at få viden om samt, hvad de vælger at ignorere. Der kan tales om, at 
ikke-deltagelsesrelationer formidles af institutionelle systemer frem for at være direkte 
grænserelationer mellem fællesskaber og mennesker. Ikke-deltagelse præger designet af den 
institutionelle kontekst, som en organisatorisk enhed kan befinde sig i. Den er forankret i de ting, 
de gør hver dag, i hvorfor og hvordan de gør dem. I denne forbindelse kan der tales om, at 
institutionel ikke-deltagelse kan ses som en måde, hvorpå et praksisfællesskab værner sig mod 
omfattende konflikter. Ikke-deltagelse kan ses brugt som dække af faggrupper, som i deres 
daglige arbejde oplever svære og belastende situationer. (Wenger, 2004: 198) Her kan ikke-
deltagelse beskytte medarbejdernes følsomhed mod de mere omfattende moralske spørgsmål og 
samfundsmæssige interessekonflikter, som disse kan føle sig magtesløse overfor. Denne form for 
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ikke-deltagelse bliver da et aktivt aspekt af deres praksis. Den subtile dyrkelse af ikke-deltagelse 
er ikke noget medarbejderne umiddelbart taler om, men snarere noget, der er en uudtalt fælles 
forståelse af deres praksis. De ikke-deltagelsesidentiteter, der eksempelvis er medkonstituerende 
for en medarbejdergruppes praksis, er en integrerende del af deres deltagelsesidentiteter, og har 
derfor betydning for, hvorledes de forholder sig til forskellige arbejdssituationer. (Wenger, 2004: 
199)            
 
Opsamling 
Vi forstår organisationer som sammensat af de to aspekter, et organisationsdesign og praksis, 
hvor det er i praksis, at designets mening forhandles og dermed får en orienterende virkning. I 
forbindelse med besvarelsen af problemformuleringen er det dermed væsentligt at belyse, 
hvilken mening medarbejderne i Institutionsteamets tillægger den designede organisation i 
forbindelse med varetagelsen af deres daglige arbejde. 
I det teoretiske fundament har vi fremhævet væsentlige aspekter, der ifølge Wenger har 
betydning for, at der kan forekomme en lærerig praksis i en organisation og i det følgende vil vi 
samle op på dette for at anskueliggøre, hvorvidt disse aspekter afspejler Institutionsteamets 
praksis.  
De forhold som vi ser, har betydning kan således siges at være, at der i Institutionsteamet er 
elementer af praksisfællesskaber. Dette er vigtigt, da det er indenfor disse rammer, at 
medarbejderne indbyrdes forhandler mening og en omorganisering af erfaring og kompetence 
kan forekomme. Det forekommer igennem det, at medarbejderne som medlem af 
praksisfællesskaber får mulighed for at udvikle og forhandle mening med hinanden, og 
herigennem at de oplever, at for eksempel arbejdsbetingelser giver mening. Denne 
meningsforhandlingsproces er gennemgribende for deres ageren i organisationen, idet den 
konstant forandrer den mening, de tillægger deres arbejdsbetingelser og hvordan de benytter 
disse. Der skal endvidere være samspil og ligevægt mellem organisationens design og praksis 
eller mere specifikt medarbejdernes deltagelse og i organisationens tingsliggørelsesproces, fordi 
det er i dette samspil, at mening finder sted og således afgørende for, hvorvidt der udvikles 
lærerig praksis. Herudover er det væsentligt, at medarbejderne i de eksisterende 
praksisfællesskaber forhandler udefra kommende påvirkninger og erfaringer, idet disse giver 
mulighed for at forhandle ny mening og dermed bidrage med nye kompetencer. Dette kan 
forekomme, idet Institutionsteamet tilbyder nye medlemmer at indgå i disse 
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forhandlingsprocesser igennem perifer legitim deltagelse, da dette skaber samspil mellem 
perifere aktiviteter og kerneaktiviteter. Grænsemøder og -praksisser er således væsentlige for 
udvikling af en lærerig praksis, fordi der er særlige læringsressourcer knyttet til det, at 
praksisfællesskaber mødes på tværs.  
 
Læring i et magtperspektiv 
Vi er i forhold til vores genstandsfelt ydermere inspireret af Foucault og vil med hans 
teoriapparat søge at belyse medarbejdernes muligheder og begrænsninger for læring i praksis fra 
en ny vinkel. I denne forbindelse vil vi sætte fokus på magtrelationer, igennem den måde hvorpå 
de konstruerer mening og herunder, hvorledes de positionerer sig. Mere specifikt ønsker vi med 
Foucault at tydeliggøre, hvilken viden der produceres i organisationen og hvordan denne 
legitimeres af medarbejderne i Institutionsteamet i kraft af de positioner, disse indtager i forhold 
til hinanden. Derudover ønsker vi at belyse, hvorvidt der kan tales om en særlig styring af 
medarbejderne og i givet fald dennes betydning for deres meningskonstruktion om deres 
arbejdsbetingelser.  
I det følgende ønsker vi at introducere læseren lidt mere indgående til Foucaults tankegang og vil 
i denne forbindelse, indledningsvis, beskrive den videnskabsteoretiske ramme, han kan siges at 
befinde sig i.  
 
Foucault kan rent videnskabsteoretisk være svær at placere, idet han som Dag Heede16 beskriver 
i Det tomme menneske, stiller sig i en form for udenfor-position, og med den vestlige 
civilisations diskurser, søger at stille spørgsmålstegn ved vores kulturelle forestillingsmønstre, 
som står som naturgivne og indlysende sandheder. Dermed må han også konstant problematisere 
sit eget ståsted og egne diskurser (Heede, 2002: 9f). 
Som udgangspunkt kan man dog tale om, at han indtager en poststrukturalistisk position, 
hvormed alle etablerede udlægninger af verden kan problematiseres, idet sproget har en 
væsentlig betydning heri, da dette medvirker til at konstruere virkeligheden. Udlægninger af 
verden er på den måde menneskeskabte og foranderlige, og det bliver umuligt at konstruere 
universelle fortolkninger af verden, idet denne forandres over tid. På den måde kan den 
poststrukturalistiske tankegang kædes sammen med en postmoderne tilgang til verden, hvor 
                                                 
16 Dag Heede, (1962-): Mag. art i litteraturvidenskab. 
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troen på en objektiv verden ikke eksisterer, og der fokuseres på den lokale kontekst, hvor viden 
gøres gyldig gennem praksis. (Bjerg et al. 2004: 451, 453) 
Foucaults position i forbindelse med poststrukturalismen kan kædes sammen med hans historiske 
ambition i sine værker. Hans ambition er at kritisere den etablerede historieskrivning og med 
denne stiller han spørgsmål til hvorvidt, det er muligt at lave en anden historieskrivning. I denne 
forbindelse kan der tales om, at hans egen historieskrivning er uden forklaringer, og hos 
Foucault: ”(...) er historien derfor altid markeret af brud og overgange mellem strukturelle 
komplekser, vi generelt kan kalde for diskursformationer (...).” (Esmark et al., 2005: 34) 
Foucault er altså optaget af de forandringsprocesser, der foregår gennem brud i historien for selv 
at kunne bryde med de alment accepterede historier og det handler om at blive i stand til at se, 
hvordan noget er som det er, og derefter stille sig kritisk over for det ”som er”: ” ’How’ 
questions lead us to problems of the techniques and practices, rationalities and forms of 
knowledge, and identities and agencies by which governing operates.” (Dean, 1999: 80) 
 
Ifølge Heede går Foucaults filosofiske og politiske bestræbelser ikke ud på at finde sandheder og 
erstatte tidligere fejl med sande alternativer (Heede, 2004: 44). Det han ønsker og som vi finder 
relevant i forhold til vores projekt, er blandt andet at forsøge at belyse sandheders 
magttilknytning og reelle virkemåder og med dette bidrage til at anskue, hvorvidt medarbejderne 
har muligheder for at udvikle en lærerig praksis.  
 
Viden og magt 
Magt er et af de mest komplekse og diffuse begreber i Foucaults forfatterskab og betydningen af 
og opfattelsen af begrebet blev udviklet gennem forfatterskabet. Foucault skriver i Beyond 
Structuralism and Hermeneutics, at magt ikke er det centrale i hans forskning. Det er derimod 
subjektet og mere specifikt at analysere, hvordan mennesket gøres til subjekt i vores kultur. Han 
ser det menneskelige subjekt placeret i produktions- og betydningsrelationer og mener, at 
mennesket samtidig indgår i nogle komplekse magtrelationer. I forbindelse med disse 
magtrelationer, finder han en udvidelse af definitionen om magt nødvendig og væsentlig for at 
kunne studere objektivering af subjektet. (Foucault, 1982: 209) Magtbegrebet skal forstås som 
”upersonligt” og skal derfor ikke ses som en institution, en struktur eller en særlig kraft, nogle 
måtte besidde. Magt determineres ikke af enkeltpersoner men er en kompleks strategisk situation 
i et givent samfund (Heede, 2004: 39).  
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Det fremhæves, hvorledes magt hænger tæt sammen med viden, idet definitionen af hvad der er 
sandt og falsk hænger sammen med magt og magtrelationer, da de etablerede udlægninger af 
verden og såkaldte sandheder er produkter af bestemte magtinteresser. Viden ses dermed som 
værende en relationel størrelse og magt fungerer som et stort maskineri, der danner, styrer og 
installerer individuelle og totaliserende sandheder i subjekterne. (Heede, 2004: 43) Det vi ser 
som sandheden er forbundet med magtsystemer, som er med til at opretholde denne sandhed 
gennem diskurser. Diskurser er således også et centralt begreb i magtperspektivet og der er et tæt 
forhold mellem diskurs, viden og magt. Foucault fremhæver diskurser som sociale og definerer 
disse, som bestemte måder at tale om og forstå verden på, som ikke afspejler en objektiv og 
uafhængigt eksisterende virkelighed. Ethvert samfund besidder et sandhedsregime, som består af 
etablerede metoder, forskellige teknikker og udvalgte individer til at fastslå, hvad der er sandt og 
i vores moderne samfund varetages dette i høj grad af videnskaben. (Ibid.: 44) Det at definere et 
menneske eller verden vil altid afhænge af kampe om definitionsmagten inden for en given 
diskurs. I Institutionsteamet, hvor forskellige faggrupper med forskellig uddannelsesmæssig 
baggrund arbejder sammen, kan retten til at definere gyldig viden derfor være influeret af 
medarbejdernes uddannelsesmæssige status og herunder videnskabelige baggrund. Viden i 
organisationen og mere specifikt i et team bliver således en konstruktion, som defineres og 
opretholdes gennem medarbejdernes positioner inden for de sociale diskurser. 
 
I forbindelse med diskurser og magt er det væsentligt at tale om positionering, idet dette begreb 
kan bruges til at skabe klarhed omkring de dynamiske aspekter, der er i mødet mellem 
mennesker. Positionering foregår i den diskursive praksis, hvori selver gennem samtale placeres 
som observerbare og subjektivt sammenhængende deltagere i fælles producerede fortællinger. Vi 
kan selv positionere os, hvilket kaldes refleksiv positionering, ved at trække på en bestemt 
diskurs, eller vi kan tilskrive andre en position ved at give dem en rolle i vores fortælling – hvad 
der kaldes interaktiv positionering. (Davies & Harré, 1990: 48) Dette hænger sammen med 
Foucaults forestilling om subjektet som et produkt af de sociale diskurser og at det menneskelige 
subjekt derfor er decentreret og spredt ud i en flerhed af positioner. Foucault taler således om, at 
diskurser aftegner en række positioner, som subjektet kan tale ud fra (Heede, 2003: 74). 
Diskurserne bliver ikke noget eksternt i forhold til individerne, men som konstituerende for 
disse.  
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Da subjektets positioner hænger sammen med diskurser og magt, bliver det væsentligt at trække 
på Foucaults fokus på sandhedsregimer, hvori udvalgte individer bruges til at fastslå sandhed. 
Dette fokus vil vi benytte os af for at belyse, hvorledes medarbejderne positionerer sig i deres 
forhandling af mening om opgaveløsning.  
 
Selvstyring  
I forbindelse med dette fokus på sandhedsregimer, bliver Foucaults studier om styring ligeledes 
relevante, idet forskellige styringspraksisser kædes sammen med de måder, hvorpå ’sandhed’ er 
produceret i sociale, kulturelle og politiske praksisser (Dean, 1999: 75).  
I relation til vores genstandsfelt ser vi en styring i organisationen Børn og Forebyggelse, som er 
inspireret af organisationspraktikken Den Lærende Organisation. DLO er udviklet af tendenser i 
et samfund, hvor øget individualisme og individfokusering spiller en central rolle, og hvor 
mennesket ikke længere fremstår som et subjekt med pligter og forpligtelser, men derimod som 
et individ med rettigheder og friheder. Som vi skriver i indledningen er opfattelsen, at 
virksomhedernes viden udgøres af menneskelige ressourcer og i den forbindelse stiller det 
medarbejderen overfor nogle nye udfordringer. Nikolas Rose17 beskriver i Inventing Our Selves, 
at arbejdspladsen er blevet et sted, hvor produktiviteten skal forøges, kvaliteten sikres og 
fornyelse skal genereres gennem et aktivt engagement fra medarbejderne ved at sidestille 
organisationens mål med ønsker fra medarbejderne selv (Rose, 1998:160). 
Dette kan kædes sammen med en DLO-tilgang, hvor der igennem opfattelsen af organisationerne 
som dynamiske og foranderlige, er kommet større fokus på medarbejdernes udvikling og læring 
på arbejdspladsen. Samtidig ses et behov for en vis decentralisering af ansvar og 
beslutningskompetence, hvor alle skal indgå i læreprocesser, og der blandt andet skal gives plads 
til refleksion og analyse for alle medarbejdere i det daglige arbejde. (Bottrup, 2001: 61f) 
 
Der er således nogle tendenser i en moderne organisationstilgang, hvor medarbejdernes 
ansvarliggørelse og øgede selvbestemmelse ses som et væsentligt element. Ifølge Foucault 
betyder denne ansvarliggørelse og selvbestemmelse dog ikke, at individerne er mindre styret, da 
disse stadig er indlejret i sandhedsregimer, hvorigennem individerne både ledes og leder sig selv. 
                                                 
17 Nikolas Rose: Professor i sociologi. 
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Magt er en af dimensionerne ved styring også kaldet government. En generel definition af 
government giver Mitchell Dean i Governmentality – Power and Rule in Moderne Society:  
 
”Government is any more or less calculated and rational activity, undertaken by a multiplicity of 
autorities and agencies, employing a variety of techniques and forms of knowledge, that seeks to 
shape conduct by working through our desires, aspirations, interest and beliefs (...).” (Dean, 
1999: 71) 
 
Til forskel fra tidligere tiders mere gennemsigtige styring er der nu blot tale om, at den 
disciplinering, subjekter til stadighed er underlagt, er blevet en slags selvkontrol, hvor der 
handles og ageres i overensstemmelse med de normer og værdier, de herskende sociale diskurser 
definerer. Samtidig opretholder vi følelsen af at have selvbestemmelse og autonomi, fordi vi 
styres gennem vores tilsyneladende egne lyster, interesser og overbevisninger. Subjekterne er 
dermed til stadighed indlejret i magtrelationer og Foucault fremhæver magt som et ontologisk 
samfundsmæssigt grundvilkår - noget vi aldrig kan frigøres fra. Dette skal dog ikke opfattes 
negativt, idet en af hovedpointerne ved magtbegrebet netop er, at det er produktivt, ”positivt”. 
Det er noget, som skal gøres dynamisk og derfor er analyser af et givent samfunds 
magtrelationer nødvendige. (Heede, 2004: 141) I organisationssammenhæng kan magtudøvelse 
dermed ses gennem nogle styringsstrategier, der har forbindelse til for eksempel en 
organisationspraktik som den lærende organisation. Disse strategier kan synes usynlige i det 
daglige arbejde, men har indflydelse på hvordan medarbejderne i et team og mellem teams i 
organisationen positionerer sig og hvad der i det daglige arbejde forhandles mening om. Dette 
skal samtidig ikke nødvendigvis ses som et begrænsende forhold men er et væsentligt aspekt i 
forhold til at belyse organisationens muligheder for at udvikle sig.  
 
Opsamling  
Foucault kan siges med sit magtbegreb at give et indblik i samfundets magtindretning og han 
opererer således med magtrelationer som en integreret del af vores samfundsvilkår. I denne 
indretning ser han magt som tæt forbundet med viden og videnskaben eller de intellektuelle som 
dem, der har retten til at definere sandheden. Med dette for øje bliver det interessant for os at 
belyse på et mere lokalt niveau, hvordan medarbejderne konstruerer mening om deres 
arbejdspraksis og herudfra anskueliggøre magtrelationer, der gør sig gældende og har betydning 
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herfor. I forbindelse hermed bliver det interessant at se på hvilke sandhedsregimer, der afspejler 
sig i måden, hvorpå medarbejderne positionerer sig. 
Som det fremgår, ses subjektet som et produkt af sociale diskurser og i denne forbindelse vil vi i 
analysen belyse den magtindretning, som afspejles i Institutionsteamet. Herudover ønsker vi at 
analysere, hvorvidt en styringsstrategi i organisationen producerer medarbejderne som særlige 
subjekter og hvorledes medarbejderne på baggrund af denne kan siges at skabe en form for 
regulering af sig selv og hinanden - med andre ord selvstyring samt dennes betydning for 
udviklingen af en lærerig praksis.   
 
Det teoretiske fundament – et kritisk blik 
I det følgende ønsker vi at kaste et kritisk blik på det teoretiske fundament for at anskueliggøre, 
hvilke svagheder og styrker vi ser ved Wengers og Foucaults perspektiver i forhold til at besvare 
af projektets problemformulering. Som det første ønsker vi at fremhæve de styrker og svagheder, 
vi ser ved Wengers sociale teori om læring i forhold til den evaluering, som projektet skal munde 
ud i. 
En af teoriens store styrker, set fra et arbejdslivsperspektiv er, at det læringsbegreb, der 
forekommer, understreger nødvendigheden af at se på arbejdspraksis og de rammer, der er 
omkring denne, når muligheder for læring skal analyseres. Teorien kan anskueliggøre, hvorledes 
arbejdet må tilrettelægges, så der er rum for deltagelse i forskellige processer og 
samarbejdsrelationerne må give plads til deltagelse i det omfang, det er muligt i organisationen. 
(Bottrup, 2003: 118) Samlet set kan det fremhæves, hvorledes vi med teorien kan rette blikket 
mod organiseringen af arbejdet, idet denne er afgørende for, at der kan forekomme 
læresituationer og læreprocesser. Institutionaliseringen må derfor være i praksis’ tjeneste, hvis 
den skal bidrage til at tjene fællesskabers læring. Med teorien kan vi endvidere rette fokus mod, 
hvad der foregår i praksisfællesskaber, hvor mening og læring forekommer og således kan vi 
belyse, hvad der foregår på gulvet i organisationen i konkrete arbejdsmæssige sammenhænge. 
Teorien giver os redskaber til at anskueliggøre, hvorledes medarbejdere tillægger det 
organisatoriske design betydning og hvorledes denne meningskonstruktion kan være 
mulighedsgivende eller begrænsende for at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis.  
Vi finder dog en begrænsning i Wengers sociale teori om læring i forhold til besvarelsen af 
problemformuleringen, idet vi ikke med denne kan belyse, hvad der sker, hvis der er mere 
grundlæggende interessekonflikter på spil imellem deltagerne i en praksis eller hvis der 
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forekommer mere dramatiske former for magtanvendelse såsom begrænsning af adgang til 
fællesskabet og dermed til dets viden og kompetence. Derfor kan det blive uklart, hvad det mere 
præcist er for nogle processer eller rammer, som kan føre til forandring af fællesskabets praksis 
og kultur. (Bottrup, 2003: 117)  
 
Med Wengers fokus på sociale fællesskaber, og en underordning af individets læring i denne 
socialitet, er læring som social deltagelse således en analyse på det sociale niveau. Dette betyder, 
at teoriens gyldighedsområde ligeledes er begrænset til det sociale forskningsfelt - og her 
indenfor læreprocesser i sociale praksissituationer. Teori om social læring kan således kritiseres 
for ikke at medtænke samfundsmæssige forhold og diskurser, som kan have indvirkning på 
praksisfællesskaber. I denne forbindelse pointerer Kirsten Grønbech Hansen, at det er 
nødvendigt at være opmærksom på, at praksisfællesskaber ikke blot er et sted, hvor betydninger 
skabes, men også som stedet, hvor diskurser reproduceres. Hun skriver, hvorledes den praksis, 
som mennesker indgår i, allerede er en del af en større fælles praksis, hvor der har etableret sig 
en diskursiv praksis; diskurserne fastsætter overordnet, hvad der kan forstås. Grønbech Hansen 
pointerer, hvorledes det er væsentligt, at disse magtfulde diskurser tænkes ind i en analyse. Hvis 
ikke disse diskurser medtænkes, vil de kunne ses som produceret af praksisfællesskabet. 
(Grønbech Hansen, 1998:12) 
 
I forlængelse heraf har vi fundet det relevant at inddrage Foucault, idet han med et 
magtperspektiv kan anskueliggøre de samfundsmæssige forhold, der kan have betydning for den 
sociale virkelighed, der konstrueres i praksisfællesskaber. Herunder kan begreberne 
sandhedsregimer og styring anvendes til at forklare forhold, der kan virke mulighedsgivende 
eller begrænsende for, at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis.  
Da vi med projektet har til formål at udvikle en evaluering til organisationen, ser vi det som en 
svaghed, at vi ved at benytte Foucaults magtperspektiv kan virke pessimistiske i forhold til at 
tænke udvikling og handlemuligheder. Dette fordi medarbejderne kan komme til at fremstå som 
indhyllet i og forsvarsløse overfor magtrelationerne. Hertil skal det dog fremhæves, at vi med 
Foucault kan anskueliggøre nogle af de magtrelationer, der forekommer i organisationen og 
dermed synliggøre magten, således at der kan gøres modstand mod denne og skabe mulighed for 
ændring af medarbejdernes mening om eksempelvis det organisatoriske design. 
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Opsamlende kan det anskueliggøres, at Foucaults teori tenderer til at være deterministisk i 
forhold til individers handlemuligheder, hvorimod Wengers sociale teori om læring er mere 
positiv i sit udtryk, hvor det, der initierer og driver forandringsprocesserne, er deltagernes og i 
dette tilfælde medarbejdernes engagement og motivation. (Bottrup, 2003: 117) 
 
Empiriske metodiske overvejelser 
I det følgende afsnit vil vi redegøre for de metodiske og praktiske overvejelser, vi har haft før, 
under og efter empiriproduktionen. Herunder udvælgelse af empiriform, valg af interviewteknik, 
beskrivelse af den praktiske interviewsetting samt hvorledes vi har bearbejdet det empiriske 
materiale. Vores teoretiske ståsted i disse overvejelser tager udgangspunkt i Bente Halkiers18 bog 
Fokusgrupper og Steiner Kvales19 bog Interview.  
 
Valg af empiriform  
Vores empiri består af to fokusgruppeinterviews med medarbejderne fra Institutionsteamet samt 
et individuelt interview med Direktøren. Ifølge Kvale er forberedelserne før et interview 
afgørende for at opnå en god interaktion og gode resultater. Vi valgte derfor at benytte os af 
spørgsmålene, hvad, hvorfor og hvordan for at forberede os bedst muligt i forhold til afholdelsen 
af de forskellige interviews. (Kvale, 2003: 131) 
 
I spørgsmålet om hvad handler det om at indhente forhåndsviden om det emne, der skal 
undersøges. Denne forhåndsviden har vi til dels fået gennem materiale fra internettet om 
organisationen, men også mere konkret fra formøde med Direktøren for Børn og Forebyggelse. 
Igennem materialet fra internettet og disse møder, er vi blevet informeret om, hvorledes 
organisationen er struktureret, hvordan Institutionsteamet arbejder og med hvad. Herigennem har 
vi fået indsigt i, hvilke områder organisationen, ifølge Direktøren, har interesse i at få belyst og 
derudover har vi benyttet introduktionen til at finde pejlemærker for, hvad der kunne være 
interessant at spørge ind til i interviewene.  
 
                                                 
18 Bente Halkier (1964-): Cand.scient.pol.  
19 Steiner Kvale (1938- ): Pædagogisk psykolog.  
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Vi har yderligere, i forbindelse med spørgsmålet hvorfor, har vi formuleret et formål med at 
producere det empiriske data. Dette har været at udarbejde en evaluering til organisationen Børn 
og Forebyggelse og vi har derfor haft til hensigt at belyse, hvilke muligheder og begrænsninger, 
der er for at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis.   
 
Vi har i forberedelserne til produktion af empiri haft mange overvejelser om hvordan, med 
hvilken tilgang og hvilke metoder, vi skulle gribe undersøgelsen an. Da vi har haft til hensigt at 
producere data, hvormed vi kan skildre, hvorledes den sociale virkelighed skabes gennem 
forhandlinger i Institutionsteamets praksis og om deres praksis, har vi valgt at benytte os af 
fokusgruppeinterviews, da fokusgrupper ifølge Halkier er særlig velegnet til at producere 
empiriske data, der siger noget om indholdsmæssige betydninger i gruppers beretninger, 
vurderinger og handlinger. Betydningsdannelse foregår som en del af menneskers sociale 
erfaringer, men disse sociale erfaringer bliver ofte selvfølgelige og noget medarbejderne trækker 
på, når de fortolker og handler sig igennem dagligdagens aktiviteter i samspil med relevante 
andre. De fungerer ofte så selvfølgeligt, at de ikke italesættes direkte, men fungerer som såkaldt 
tavs viden i medarbejdernes praktiske bevidsthed. Fokusgrupper rummer mulighed for, at 
medarbejderne i deres interaktion med hinanden udtrykker denne tavse viden eller disse 
selvfølgeligheder for betydningsdannelse også kaldet ”Accounts in action”.   
Da vi med empirien havde til hensigt at producere viden om, hvordan medarbejderne konstruerer 
mening om deres sociale virkelighed, ville vi eksempelvis ved at benytte almindelige 
gruppeinterviews ikke have fået samme muligheder for at producere den ønskede viden. Dette 
fordi disse typisk producerer ”Accounts about action”, idet deltagerne i højere grad beretter om 
handlinger og forståelser i deres hverdagssociale kontekst. Dette dog uden, at konteksten 
udspiller sig omkring forskeren og således uden, at meningsforhandlinger i samme grad 
forekommer mellem medarbejderne. (Halkier, 2006: 12) 
 
Styrker og svagheder ved empiriformen 
Med fokusgruppeinterviewene kan vi producere data om en social gruppes fortolkninger, 
interaktioner og normer. Dog kan der med denne empiriform være en tendens til at individuel 
praksis eller atypiske individuelle forståelser kan blive underrapporteret, idet den sociale kontrol 
i fokusgrupper kan hindre, at alle forskelle i erfaringer og perspektiver kommer frem. Men da vi 
netop er interesseret i, hvordan der konstrueres mening i den sociale praksis, medarbejderne 
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dagligt befinder sig i, mener vi, at denne svaghed ved empiriformen er dens styrke. Vi finder en 
styrke i, at det er den sociale interaktion, der er kilden til data:  
 
”Typisk vil de forskellige deltagers sammenligninger af hinandens erfaringer og forståelser i 
gruppeprocesserne kunne producere viden om kompleksiteterne i betydningsdannelser og sociale 
praksisser, som er svære for forskeren af få frem i individuelle interviews eller semistrukturerede 
gruppeinterviews.” (Halkier, 2006: 16-17) 
 
En anden styrke ved empiriformen er, at vi har kunnet producere koncentreret data om, hvordan 
den sociale virkelighed skabes i praksis. Dog ville det yderligere kunnet have styrket vores 
empiriske materiale, hvis vi havde benyttet observationer, idet vi da havde haft mulighed for at 
belyse feltet i den daglige praksis. Dette kunnet have givet os mulighed for at producere viden 
om forhold, der blot viser sig, idet man som forsker befinder sig i medarbejdernes sociale 
kontekst. (Halkier, 2006: 17) En af fordele ved at have fravalgt observationer er, at vi har 
undgået at producere en stor mængde ukoncentreret data. Vi har specielt af praktiske og 
tidsmæssige årsager fravalgt observationer og mener, at vi ved at benytte fokusgruppeinterviews, 
har skabt de bedste forudsætninger for at producere den viden, der er væsentlig i forhold til 
besvarelsen af problemformuleringen.   
  
Detaljerede metodiske valg   
Vi har i forbindelse med rekrutteringen af deltagerne til fokusgruppeinterviewene fulgt Halkiers 
anbefaling om at sammensætte en segmenteret gruppe, da dette er hensigtsmæssigt, når vi har 
med virksomheds- og organisationsanalyse at gøre. (Halkier, 2006: 33) Dette er grunden til, at 
både de administrative såvel som de pædagogiske konsulenter, har deltaget ved 
fokusgruppeinterviewene, da de som team til dagligt må samarbejde for at kunne 
arbejdsopgaverne og at det er den meningskonstruktion, der forekommer i denne sociale praksis, 
som vi har været interesserede i at belyse.   
Et fokusgruppeinterview med mellem fire og syv personer er et passende antal deltagere, da det 
ifølge Halkier giver gode muligheder for at indkredse de sociale forhandlinger og 
meningskonstruktioner, der forekommer i kraft heraf. Det blev derfor et antal indenfor de 
grænser, vi forsøgte at samle til de to fokusgruppeinterviews. For at afgøre hvor mange 
fokusgrupper vi skulle gennemføre, gjorde vi os forskellige overvejelser. Et generelt kriterium 
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for kvalitativ dataproduktion er, at man skal blive ved med at interviewe eller observere, indtil 
der ikke er mere nyt at producere viden om. Med vores viden om, at fokusgrupper er meget 
arbejdsintensive samt et ønske om at have mulighed for at bearbejde og analysere data i dybden 
valgte vi at foretage to fokusgruppeinterviews. (Halkier, 2006: 38-41)  
 
Idet vores adgang til virksomheden er foregået gennem Direktøren, har vi været opmærksomme 
på at klargøre vores position overfor medarbejderne. I første omgang har Direktøren præsenteret 
Institutionsteamet for vores projekt og her lagt vægt på, at vi er en udefrakommende gruppe, som 
har interesse i teamet, idet de arbejder i en organisation, hvor der er fokus på læring og 
innovation. Vi har herudover uddelt et introduktionsbrev til medarbejderne, hvori vi i brede 
vendinger har præsenteret projektet, hvilke interviewmetoder vi ville benytte, samt klargjort, at 
projektet skulle munde ud i et skriftligt produkt samt en mundtlig fremstilling til dem.  
 
Kombination af flere metoder 
Vi har valgt at kombinere fokusgruppeinterviewet med et individuelt interview med Direktøren. 
Med kombinationen af disse metoder til indsamling af empiri har vi fået mulighed for at belyse 
feltet fra forskellige perspektiver, og herved kunnet nuancere besvarelsen af 
problemformuleringen. Idet vi har foretaget et individuelt interview med Direktøren for 
organisationen, har vi kunnet underbygge nogle af de mønstre, der fremkommer i 
medarbejdernes meningskonstruktion, da vi har fået et indblik i, hvorledes ledelsen italesætter, 
medarbejdernes arbejdsbetingelser. Med disse forskellige perspektiver har vi fået en mere solid 
baggrund for de efterfølgende analyser, idet vi herved får indblik i kompleksiteten i de 
sammenhænge, vi studerer (Madsen, 2003: 73).  
 
Valg af interviewteknik  
Interviewguide til 1. Fokusgruppeinterview  
Interviewguiden til 1. Fokusgruppeinterview20 er udarbejdet med inspiration fra Halkier og 
Kvale og styrende herfor har ligeledes været vores teoretiske udgangspunkt, som er præsenteret i 
afsnittet, Det teoretiske fundament. Med disse perspektiver i tankerne har vi udarbejdet nogle 
                                                 
20 Interviewguiden til 1. Fokusgruppeinterview er vedlagt som bilag nr. 1 
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spørgsmål, som gerne skulle åbne for, at medarbejderne kunne fortælle, hvorledes de varetager 
deres daglige arbejde. For samtidig at give rum for at medarbejderne i den sociale praksis kunne 
forhandle meninger, har vi valgt at udarbejde en interviewguide med udgangspunkt i den 
tragtmodel, som Halkier fremstiller. Inspireret heraf har vi udarbejdet nogle åbne spørgsmål, 
hvormed vi har forsøgt at få medarbejderne til at diskutere, hvilke forhold der er 
betydningsbærende for, at de kan varetage deres arbejde godt. Afslutningsvis har vi stillet nogle 
mere strukturerede spørgsmål. Med denne struktur for interviewguiden samt en forholdsvis lav 
moderatorinvolvering, mener vi at have skabt gode forudsætninger for, at medarbejderne selv har 
kunnet styre diskussionen, mens moderatoren blot har understøttet processen ved at være 
opmærksom på, at: ”(…)…hjælpe gruppen til at hjælpe sig selv.” (Halkier, 2006: 66)  
 
Interviewguide til 2. Fokusgruppeinterview 
Med 2. Fokusgruppeinterview ønskede vi ligeledes at producere data, om hvordan 
medarbejderne konstruerer mening om deres arbejdsbetingelser. Vi ønskede her at være mere 
styrende for, hvilke arbejdsbetingelser medarbejderne konstruerede mening omkring og 
udarbejdede her spørgsmål på baggrund af de centrale emner, som af Christian H. Jørgensen og 
Niels Warring fremhæves som værende væsentlige at belyse i forbindelse med en belysning af 
læringsmiljøet i en organisation.21 Idet vi ønskede mere fokus på indholdet i diskussionerne, 
udarbejdede vi interviewguiden til 2. Fokusgruppeinterview efter den mere strukturerede model 
som Halkier opstiller. Ved at opstille flere spørgsmål i interviewguiden og hermed større 
moderatorinvolvering, er vi bevidste om, at dette interview ikke på samme måde som det første, 
har givet medarbejderne samme mulighed for at tale frit ud fra egen referenceramme. (Halkier, 
2006: 45) I afsnittet, Analysestrategi, vil vi forholde os til, hvorledes vi i analysen benytter 
empirien, da den struktur i interviewguiden, som vi har benyttet i det andet interview, ikke i 
samme grad giver rum for, at medarbejderne selv kan fremhæve, hvilke forhold der er 
betydningsfulde for dem i varetagelsen af deres daglige arbejde.  
 
                                                 
21 Jørgensen og Warring har skildret en model, der ligger på grænsen mellem en teoretiske og empirisk tilgang, 
hvormed de fremhæver det tekniskorganisatoriske læringsmiljø samt det sociale læringsmiljø som centrale at belyse, 
når man beskæftigelser sig med, de muligheder der er for læring i en organisation. (Jørgensen & Warring, 2004: 
177-202)   
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Interviewguide til det individuelle interview  
Udover de to fokusgruppeinterviews har vi, som tidligere fremhævet, foretaget et individuelt 
interview med Direktøren for Børn og Forebyggelse, som ligeledes fungerer som 
Institutionsteamets leder. Vi har valgt at foretage dette interview, idet vi ønsker at få flere 
nuancer i forhold til besvarelsen af problemformuleringen. Vi har en formodning om, at 
karakteren af de meningskonstruktioner, der forekommer blandt medarbejderne i 
Institutionsteamet, er præget af relationerne mellem medarbejderne og Direktøren, hvilket derfor 
gør det interessant at belyse, hvad Direktøren lægger vægt på i forbindelse med at skabe et 
lærende miljø i Børn og Forebyggelse. Til dette interview har vi udarbejdet en struktureret 
interviewguide med spørgsmål inddelt i temaer. Under interviewet anvendte vi en stram styring 
for at sikre, at vi kunne producere data om de temaer, vi gerne ville have Direktøren til at belyse 
(Halkier, 2006: 46).  
 
Moderator- og observatørrolle  
Vi har ved afholdelsen af de to fokusgruppeinterviews valgt at følge Halkiers forslag om at være 
to personer til at udføre interviewene. Den ene person fungerede som moderator, mens den 
anden fungerede som suppleant og observatør. En tredje person deltog som observatør og 
praktisk hjælper med det tekniske udstyr.  
Ved begge interview startede moderatoren med at give en introduktion for at skildre vores 
forventninger til medarbejderne under interviewet men også for at sprede tryghed og sørge for 
opmuntring til at udtale sig. I interviewet var moderator således opmærksom på, at alle blev 
inddraget i samtalen primært ved at invitere dem til at sige noget med henvisning til et kropsligt 
signal, de eventuelt havde i forbindelse med, at en anden deltager talte. 
Ved begge fokusgruppeinterviews benyttede vi os desuden af, henholdsvis teknikken probing, 
hvor deltagerne bekræftes gennem kropssprog og neutrale ikke-værdiladede ord og lyde, samt af 
prompting, som kan betegnes som opfølgende spørgsmål (Halkier, 2006: 65-66) Således har vi 
været opmærksomme på at fremme samtalerne og den dialog, som opstod mellem deltagerne, for 
derved at få deltagernes interne oplevelser og vurderinger frem, samt for at skabe gode 
forudsætninger for, at medarbejderne kunne forhandle mening.  
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Den praktiske interviewsetting 
I det følgende vil vi redegøre for det praktiske forløb i fokusgruppeinterviewene samt i det 
individuelle interview med Direktøren for at tydeliggøre grundlaget for vores empiri, hvad der 
bidrager til undersøgelsens validitet. 
 
Den praktiske interviewsetting i 1. Fokusgruppeinterview 
1. Fokusgruppeinterviewet foregik en hverdag i tidsrummet 10-11, som er det tidsrum samt den 
ugedag, hvor medarbejderne normalt har personalemøde. Vi ville gerne have, at interviewet 
foregik i det daglige miljø, hvor Institutionsteamet holder til for at sikre størst mulig tilslutning 
til interviewet og for, at medarbejderne var i de rammer, de til dagligt arbejder sammen i.  
Efter at have henvendt os i receptionen, blev vi vist op til et af de mødelokaler, der tilhører Børn 
og Forebyggelse. Vi havde god tid til at gøre klar til interviewet og da medarbejderne kom ind 
satte de sig sporadisk rundt om det ovale bord. De to af os, der skulle foretage interviewet, sad 
ved siden af hinanden mens en tredje sad ved videokameraet, som var placeret bagerst i lokalet. 
Vi havde udover video medbragt to båndoptagere, slik samt frugt.  
 
Først præsenterede vi os hver især og moderatoren gav en grundig introduktion til interviewet. 
Herefter præsenterede medarbejderne sig kort. Alle personer havde navneskilte foran sig under 
interviewet. De tilstedeværende fra Institutionsteamet var tre pædagogiske konsulenter, hvoraf 
den ene er den personale ansvarlige og overgår til at blive pædagogisk leder for teamet den 1. 
juni 2006. Derudover var der tre administrative konsulenter tilstede, hvoraf den ene i øjeblikket 
indgår i Sekretariatet og først officielt indtræder i teamet som administrativ leder den 1. juni 
2006. Herudover deltog en studiemedhjælper, der indgår som administrativ konsulent i et 
vikariat. To af de pædagogiske konsulenter kom først ind i rummet ti minutter efter, at 
interviewet var begyndt, og disse to måtte desuden gå ti minutter, før interviewet blev afsluttet. 
Netop denne episode illustrerer meget godt, hvorledes Institutionsteamets medarbejdere til 
dagligt arbejder, her specielt de pædagogiske konsulenter, der aldrig helt kan vide sig sikre på, 
hvad den næste time bringer, idet de akut kan opleve at måtte slippe, hvad de nu har i hænderne, 
idet der kommer en hastesag.  
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Den praktiske interviewsetting i 2. Fokusgruppeinterview   
I forhold til 1. Fokusgruppeinterview, forløb 2. Interview lidt mere hektisk. Alle de fem 
deltagere, som var tilstede ved dette interview, deltog dog under hele interviewet. Dette 
interview foregik også på en hverdag, og det var endnu engang personalemødet, der måtte 
inddrages for, at der kunne findes tid til, at vi kunne foretage fokusgruppeinterviewet. Ved dette 
interview var personaleansvarlig pædagogiske konsulent tilstede, en af de andre pædagogiske 
konsulenter samt den administrative medarbejder, der varetager et vikariat og en anden 
administrativ medarbejder. I dette interview deltog også den administrative medarbejder fra 
sekretariatet fra Børn og Forebyggelse, der i tiltræder som administrativ leder den 1. juni 2006.  
 
Dette møde blev afholdt i det samme mødelokale som sidst og folk var også denne gang placeret 
tilfældigt rundt om det ovale bord, mens moderatoren og observatøren sad ved siden af hinanden 
og den tredje person sad bagerst i lokalet ved videokameraet. Først præsenterede moderatoren og 
observatøren sig og derefter gav moderatoren en kort introduktion. Efterfølgende startede 
interviewet med, at moderatoren lagde 10 go-cart på bordet, hvorefter deltagerne blev bedt om at 
vælge det kort, de mente, der afspejler Institutionsteamet bedst. Vi benyttede dette input til 
primært at bryde isen samt at give mulighed for, at alle deltagere kunne byde ind, hvad Halkier 
påpeger kan være en god metode til at starte med i et fokusgruppeinterview. (Halkier, 2006: 63) 
Halvvejs i interviewet blev der banket på døren, og der stod et andet team, som havde booket 
lokalet. Derfor måtte vi stoppe midt i interviewet og flytte over i et mindre lokale overfor. Vi 
fortsatte interviewet med at stille det samme spørgsmål igen, som vi havde stillet umiddelbart 
inden afbrydelsen.        
 
Den praktiske interviewsetting i det individuelle interview 
Ved det individuelle interview med Direktøren for Børn og Forebyggelse var vi to til at foretage 
dette, hvor den ene fungerede som interviewer mens den anden var observatør. Interviewet 
varede cirka en time og fandt sted i et kontor i Børn og Forebyggelse, som udgør Direktørens 
daglige ramme. 
Under interviewet havde intervieweren det overordnede ansvar for at stille de spørgsmål, vi 
forinden havde udarbejdet i en interviewguide. Observatøren stillede uddybende og supplerende 
spørgsmål til Direktørens udtalelser. 
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Videnskabsteoretiske overvejelser  
Vi vil i det følgende redegøre for, hvordan vi med vores teoretiske fundament samt vores metode 
placerer os videnskabsteoretisk. I projektet erkender vi verden perspektivistisk, hvad der 
bevirker, at vi erkender at al sandhed er historisk og lokalt bestemt, og den kan derfor ikke 
oversættes på tværs af tidsskel. De begreber, vi bruger, er således historisk og kulturelt 
specifikke og produkter af en historisk situeret udveksling blandt mennesker. Den virkelighed, vi 
kan belyse, er en fortolket virkelighed, der er et produkt af vores definition af verden. (Olsen & 
Pedersen, 2004: 150) I projektet arbejder vi derfor ikke ud fra betingelser om at opstille 
lovmæssigheder, men i stedet ønsker vi at forstå den konkrete situation, vi med empirien har 
belyst. Vi arbejder dog ud fra en forventning om, at den kontekstbestemte viden, vi i projektet 
frembringer, indeholder nogle mere almene problemstillinger, der kan overføres til andre 
kontekster. Ligeledes mener vi, med den deltaljerede beskrivelse af metoden og måden, hvorpå 
vi har produceret det empiriske data, at have gjort vores analyse og argumentationerne undervejs 
gennemskuelig. Dette bevirker, at den viden, vi har produceret, er brugbar rent videnskabeligt.  
Da vi ønsker at producere data, der skildrer medarbejdernes oplevelse samt forståelse af deres 
daglige arbejdspraksis, benytter vi en fænomenologisk metode, hvormed de sociale fænomener 
forstås ud fra medarbejdernes egne perspektiver. Dermed kan vi beskrive verden eller 
fænomenerne, som de opleves af de interviewede: ”Fænomenologien er studiet af strukturen og 
strukturvariationerne i den bevidsthed, for hvilken enhver ting, begivenhed eller person 
fremtræder.” (Giorgi, in Kvale, 2002: 62) Med fænomenologien kan vi belyse, hvad der 
fremtræder og hvorledes det fremtræder for medarbejderne. Dette er væsentligt, når vi ønsker at 
undersøge, hvilke begrænsninger og muligheder der er for, at medarbejderne kan udvikle en 
lærerig praksis.  
 
I projektet er vi endvidere inspireret af den socialkonstruktionistiske forståelse, hvormed vi retter 
fokus mod konstruktionsprocesser, der vægter relationer mellem mennesker og de forhandlinger, 
der finder sted i den kommunikative interaktion. (Christensen, 2003: 71) Her drejer det sig om 
medarbejderne i en bestemt organisation og den mening de, i den sociale praksis, konstruerer om 
deres virkelighed. Socialkonstruktionisme lægger vægt på kommunikationen og værdier, idet der 
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med disse tales om, at de diskurser, som gennem konstruktion og italesættelse af mening og 
betydning, bestemmer, hvad vi opfatter som sandt i verden. (Halkier, 2002: 28)  
Socialkonstruktionisme er en samlet betegnelse for flere forskellige tilgange indenfor human- og 
samfundsvidenskaberne og inspireret af denne retter vi fokus mod, hvorledes mening konstrueres 
i kraft af meningsforhandlinger i den sociale praksis. Forskellige opfattelser af begreber kan 
være modstridende i et bestemt felt og repræsenterer ikke bare menneskers holdninger, men er i 
lige så høj grad udtryk for forskellige positioner og magtforhold i samfundet.   
 
Analysestrategi 
Bearbejdning af empirisk data 
I det følgende vil vi redegøre for, hvorledes vi har bearbejdet og analyseret de to 
fokusgruppeinterviews. Til bearbejdningen af det empiriske data, har vi benyttet Halkiers tre 
trins model; kodning, kategorisering og begrebsliggørelse. Disse tre fremgangsmåder har 
fungeret som redskaber til tilvejebringelse af en forståelse af de indholdsmæssige emner, der er i 
vores empiriske data.  
 
I første omgang har vi kodet materialet og givet indholdet tematiske overskrifter svarende til 
hvert datastykke, der meningsmæssigt hænger sammen. Det andet redskab, kategorisering, har vi 
benyttet til at sætte de forskellige koder i forhold til hinanden, for derefter at vurdere om nogle af 
koderne meningsmæssigt hænger sammen eller står i modsætning til hinanden. (Halkier, 2006: 
78- 81) Med begrebsliggørelse tilførte vi begreber fra vores teoretiske forståelsesramme til det 
empiriske materiale. Der er tale om begreberne meningsforhandling, gensidigt engagement, 
fælles virksomhed, fælles repertoire samt grænsemøder, positionering. Dette med henblik på at 
indkredse, hvorvidt der forekom træk af praksisfællesskaber i Institutionsteamet, samt indfange 
mønstre i meningsforhandlinger. I forbindelse hermed har vi forsøgt at se efter kontraster, brud 
og paradokser, for at problematisere vores antagelser om data og for at reflektere over egne 
hypoteser. (Halkier, 2006: 82) Vi har eksempelvis problematiseret den antagelse, vi har haft om, 
at faggrænser spiller en væsentlig rolle for, hvordan der forhandles mening mellem 
medarbejderne.     
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Under kategorisering og begrebsliggørelse har vi med vores fænomenologiske tilgang set på 
medarbejdernes udtryk og diskussioner som fortællinger og forhandlinger om deres sociale og 
praktiske erfaringer. Kombineret med dette har vi anvendt en socialkonstruktionistisk tilgang 
hvormed vi har belyst, hvordan medarbejderne indbyrdes konstruerer mening om deres sociale 
virkelighed. For at påbegynde analysen har vi konstrueret to spørgsmål, som tager afsæt i vores 
Interviewguiden til 1. Fokusgruppeinterview. Vi har stillet spørgsmålene til teksten for at åbne 
for en forståelse af, hvilke forhold der, for medarbejderne, er betydningsbærende i deres daglige 
arbejdspraksis. Efterfølgende har vi belyst, hvordan medarbejderne konstruerer mening om disse 
betydningsbærende forhold og i denne forbindelse inddraget relevant teori.    
Vi har i analysen benyttet en abduktiv tilgang, idet vi har taget udgangspunkt i det empiriske 
materiale, hvor vi har generaliseret os frem til nogle kategorier ud fra vores data. Herefter har vi 
har forsøgt at identificere det, der ligger bag det, vi har kategoriseret og begrebsliggjort. 
(Pedersen, 2004: 151) Dette har vi gjort ved at tilføre de teoretiske begreber, der findes i det 
teoretiske fundament.    
 
I analysen af hvordan medarbejderne konstruerer mening om og i praksis, har vi primært 
analyseret data fra 1. Fokusgruppeinterview. Dette ud fra den begrundelse at strukturen samt 
modereringen heri har givet os muligheden for at give plads til medarbejdernes perspektiver og 
interaktion med hinanden.  
Da vi i 2. Fokusgruppeinterview har vi anvendt den stramme model for moderatorinvolvering og 
strukturering og hermed har været mere styrende for, hvad medarbejderne gerne skulle diskutere, 
er dette grunden til, at vi primært har anvendt dette empiriske materiale i Analyse del 1. De 
gange vi har trukket på materialet i Analyse del 2 har vi været opmærksomme på de forskellige 
forhold, der kan tænkes at have haft indvirkning på udkommet af det empiriske materiale. Her 
kan vi nævne ovenstående forskelle i de metodikker, vi har benyttet samt den tidsmæssige 
udvikling, som må bevirke, at den sociale virkelighed, der kom frem i 1. Fokusgruppeinterview 
vil være forandret i 2. Fokusgruppeinterview.  
 
3. Analyse 
Vi har valgt at dele analysen op i to afsnit. I den første analysedel vil vi belyse de organisatoriske 
rammer, medarbejderne i Institutionsteamet fungerer under. I vores gennemgang heraf vil vi, 
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inspireret af den analysemodel af Jørgensen og Warring opstiller, fokusere på arbejdets indhold 
og den tværfaglige organisering af medarbejderne. Dette ud fra den betragtning, at disse forhold 
udgør de læringsmuligheder, der er for medarbejderne i Institutionsteamet.  
I den anden del af analysen vil vi se hvilke forhold, der er menings- og betydningsbærende for 
medarbejderne i Institutionsteamet i forhold til deres arbejdspraksis for hermed at belyse, 
hvordan medarbejderne konstruerer mening om designede organisation. Vi har valgt denne 
opdeling i tråd med Wengers teori, hvormed vi ser organisationen Børn og Forebyggelse som et 
samspil mellem disse to aspekter, den designede organisation og en praksis, som giver 
organisationen liv i kraft af de meninger, den her får.   
 
Analyse del 1  
De fysiske rammer 
Institutionsteamet består som nævnt af otte medarbejdere; tre administrative konsulenter og fem 
pædagogiske konsulenter22, som er placeret i et åbent lokale, der er afskærmet fra de andre 
fagområder i Børn og Forebyggelse ved hjælp af glasvægge. Alle fagområder i Børn og 
Forebyggelse er placeret i sådanne åbne miljøer, hvor der er adgang til stillekontorer, møde- og 
projektrum, bygget i glas og medarbejderne sidder placeret forholdsvis tæt på hinanden.  
De fysiske rammer er tænkt som et element til at fremme medarbejdernes tværfaglige og 
monofaglige arbejde. Herudover er der fælles arealer med café og bordfodbold, Speakers 
Corner23, fyraftensarrangementer samt torsdagskage. De ansatte opmuntres desuden til at 
socialisere til den årlige firmaudflugt, hvor der uddeles blomster til nogle af de medarbejdere, 
der har gjort noget særligt for fællesskabet i organisationen. Der er således skabt åbne rum for at 
fremme medarbejdernes muligheder for at udveksle erfaringer både formelt og uformelt. 
Direktøren har oplevelsen af, at denne udveksling sker mange steder, også i de mere uformelle 
rum:  
 
                                                 
22 En af de pædagogiske konsulenter har indtil 1. juni 2006 fungeret som tov-holder ved møderne samt været 
personaleansvarlig. Vi vil i den følgende analyse benævne denne person, tov-holderen.  
23 Speakers Corner er en kasse, der bliver stillet frem i et fællesareal en gang om måneden, og her kan 
medarbejderne stille sig op og ytre deres mening. 
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”Det sker jo ikke i et formaliseret rum men men det sker blandt æh medarbejderne selv, når de 
står inde i ryge stationen eller at at de kommer tilbage fra deres arbejde og har en 
problemstilling som de gerne vil have at andre skal skal hjælpe dem med at løse….” (Individuelt 
interview, 2006: 45) 
 
Arbejdets indhold  
Medarbejderne i institutionsteamet har det tilfælles, at de alle beskæftiger sig med 
daginstitutionsområdet i kommunen. Nærmere bestemt har de pædagogiske konsulenter til 
opgave at varetage myndighedsopgaver efter Lov om Social Service samt rådgive og hjælpe 
institutioner og forældre i konkrete børnesager, både generelt om pædagogik og børnenes 
udvikling og ligeledes i forhold til personalerelationer. Derudover skal de sørge for, at børn med 
særlige behov kan få tilbud om støtte eller en særlig institutionsplads. De administrative 
konsulenter varetager blandt andet opgaver, som omhandler bygningsmæssige tilsyn, 
overenskomstmæssige forhold, arbejdspladsvurderinger samt normering.   
Teamet arbejder således med opgaver af forskellig karakter. Indenfor flere af opgaverne må de 
trække på hinandens ekspertise, eksempelvis i forbindelse med ansættelse af en institutionsleder, 
hvor en administrativ konsulent og en pædagogisk konsulent arbejder sammen om at udarbejde 
en beskrivelse af, hvilke administrative samt pædagogiske kompetencer, den pågældende person 
må have for at kunne varetage den pågældende stilling. Ligeledes er de forskellige fagligheder 
nødvendige ved tilsyn af institutioner samt ved særlige ordninger for børn med handicap, hvor 
den administrative del må varetages samt den pædagogiske del, som eksempelvis omhandler 
håndtering af de pågældende familier. I disse tilfælde må medarbejderne sørge for at tilgodese 
såvel de administrative interesser som de pædagogiske for, at opgaven kan varetages 
tilfredsstillende.   
 
Arbejdsdeling 
Arbejdet er organiseret således, at medarbejderne, også i Institutionsteamet, har hver deres 
spidskompetencer og beskæftiger sig med forskellige dele af daginstitutionsområdet. 
Spidskompetencerne er defineret ud fra den faglige baggrund og indsigt, som den enkelte 
medarbejder har og som medfører, at de hver især har nogle specialistopgaver. 
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Det, at Børn og Forebyggelse er en del af en større politisk organisation, har indflydelse på, 
hvilke og hvor mange arbejdsopgaver Institutionsteamet skal varetage. Nogle er givet på forhånd 
i kraft af de fire distrikter, som kommunen udgør, mens nye opgaver kan komme til i kraft af 
lovmæssige tiltag. Direktøren, som er medarbejdernes nærmeste chef er den, der præsenterer 
opgaverne for medarbejderne men måden, hvorpå de løser opgaverne, struktureres indbyrdes i 
teamet. En medarbejder udtrykker det således, Tov-holderen: ”Han er den, der sætter (…) 
skibene i søen, og så er det vores job at bugsere dem på plads, at være lods på den, ikk.” (2. 
Fokusgruppeinterview, 2006: 28)  
Direktøren ses som igangsætter, men som det ligeledes nævnes i citatet, er det medarbejderne 
selv, der definerer måden at løse arbejdsopgaverne på. Direktørens syn på hvordan arbejdet skal 
organiseres, kommer tydeligt til udtryk, idet han siger: ”Altså, konsulenter vil ikke ledes og det 
skal de heller ikke, altså. Konsulenter de vil have friheden til at gøre tingene og de er jo selv 
ledende (...).” (Individuelt interview, 2006: 49). Han giver her udtryk for, at det vigtigt at 
konsulenterne i teamet har visse frihedsgrader til at nå de mål, der sat for teamet. Om 
frihedsgrader i løsningen af opgaver udtrykker en af medarbejderne således: 
 
Ny administrativ leder: ”Der er sådan rimelig klarhed om målet, ikke (…) men vejen derhen, der 
er virkelig frihedsgrader til at gøre det selv og stort ansvar (…) jeg synes der er meget stor øh 
frihedsgrad, metodefrihed, til at komme frem til de øhm mål, man nu har sat sig (…)” (2. 
Fokusgruppeinterview, 2006: 33) 
 
En anden medarbejder udtrykker ligeledes om dette: 
 
Tov-holderen: ”Der er ikke nogen fast arbejdsgang, der er ikke nogen der fortæller mig, 
hvordan jeg skal løse en opgave. (…) der er ikke en opskrift, der hedder så gør du sådan og 
sådan og sådan og sådan, det ville falde totalt ud …” (2. Fokusgruppeinterview, 2006: 33) 
 
Linierne for, hvordan der skal arbejdes sammen, aftaler teamet på nogle fastlagte møder, tre dage 
om ugen, der har hver deres fokus. På mandagsmødet diskuteres, hvorledes sager skal behandles, 
og på mødet om tirsdagen, er der lagt op til, at visioner for teamet diskuteres og fastlægges. 
Onsdag tages relevante sager og problematikker op og der tales endvidere økonomi, idet der 
deltager personer fra en anden forvaltning/eller enhed i organisationen, der har ansvar for 
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økonomien. Til møderne er det således, bortset fra om onsdagen, udelukkende 
Institutionsteamets medarbejdere, der deltager. Møderne er således nogle formelle rammer, hvor 
der fra ledelsens side er lagt op til, at medarbejderne udveksler erfaringer og synspunkter med 
hinanden blandt andet i forbindelse med at strukturere deres arbejdsgang.   
 
Analyse del 2  
I Analyse del 1 har vi skildret hvilke forhold, medarbejderne arbejder under. I det følgende 
ønsker vi at rette fokus mod, hvilke forhold medarbejderne i Institutionsteamets tillægger mening 
i forbindelse med varetagelsen af deres daglige arbejde. Det bliver i denne forbindelse 
interessant at udfolde den betydning, de ligger i disse betingelser samt anskueliggøre, hvordan 
medarbejderne i kraft af forhandlinger konstruerer mening om disse. Analyse del 2 vil derfor 
bevæge sig mellem to niveauer, idet vi både vil belyse, hvilken betydning medarbejderne 
tillægger deres arbejdsbetingelser samt hvordan de konstruerer mening om disse.  
 
Den tværfaglige organisering 
I forbindelse med at medarbejderne konstruerer mening om, hvilke forhold der er 
betydningsbærende for, at en arbejdsopgave kan løses godt, fremhæver de den tværfaglige 
organisering som et væsentligt element. I både 1. Fokusgruppeinterview og 2. 
Fokusgruppeinterview fremhæver medarbejderne, hvorledes de er gensidigt afhængige af 
hinanden ved opgaveløsning, og derfor ser vi, at den tværfaglige organisering er meningsfuld for 
dem i deres daglige arbejdspraksis. Medarbejdere fra begge faggrupper beskriver endvidere, 
hvorledes de kan supplere hinanden samt, at der i teamet eksisterer en stor anerkendelse af de 
andre medarbejderes faglighed: 
 
Tov-holderen: ”(…) Jeg fornemmer, at vi er så dybt afhængige af hinanden øhhh… og at den 
verden vi arbejder med som er Institutionsverdenen, vi er afhængige af. De der sidder derude og 
de har altså brug for for alle input de kan få (…) De er så afhængige af det, så vi er nødt til at 
være et øh puslespil, hvor man ikke bare kan klippe nogle af tapperne af brikkerne… fordi så kan 
vi ikke lægge det puslespil.” (1. Fokusgruppeinterview, 2006: 13)  
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Det er endvidere fremtrædende, at faggrupperne definerer egen faggrænse ved at beskrive, 
hvorledes de hver især har en faglig indsigt, som den anden faggruppe ikke har samme kendskab 
til. Vi ser et eksempel på dette i denne medarbejders udtalelse:  
 
Ny administrativ leder: ”(…) Mange af de andre tilstede her kan en hel masse som jeg 
overhovedet ikke kan. Til gengæld kan jeg også noget, hvor hvor øhm de er knap så skarpe og 
øh… det tror jeg egentlig er (...) et meget godt miks at have (…). (1. Fokusgruppeinterview, 
2006: 10)    
 
I ovenstående eksempler ser vi, hvorledes medarbejderne umiddelbart er bevidste om, hvad de 
hver især kan bidrage med for at løse en arbejdsopgave hensigtsmæssigt. I forbindelse med 
denne forhandlingsproces om den tværfaglige organisering ser vi træk af, at medarbejderne i 
Institutionsteamet udgør et praksisfællesskab. Dette fordi medarbejderne udviser et gensidigt 
engagement i forhold til at forhandle, diskutere og sparre med hinanden omkring deres fælles 
arbejdspraksis, som består i at komplementere hinanden tværfagligt. I dette praksisfællesskab ser 
vi derfor hvorledes, der forekommer et gensidigt engagement, der indebærer, at medarbejderne 
komplementerer hinanden i forbindelse med en opgaveløsning. Blandt medarbejderne italesættes 
det, hvorledes det i det tværfaglige arbejde er vigtigt, at de kan supplere hinanden i stedet for at 
overlappe på tværs af faggrupper. Idet vi antager, at dette gensidige engagement er til stede 
blandt medarbejderne, mener vi, at der er mulighed for, at medarbejderne kan udvikle en lærerig 
praksis, idet de aktiviteter de foretager sig i fællesskabet er meningsfulde. 
 
Udover at kunne betragte Institutionsteamet som et praksisfællesskab ser vi dog også træk af, at 
der er et praksisfællesskab blandt de administrative konsulenter i kraft af, at der blandt andet 
afspejler sig en gensidig interesse i at forhandle mening med det administrative arbejde samt at 
de trækker på et fælles repertoire i form af fælles ord, gestus og en mere formel beklædning end 
de pædagogiske konsulenter. I de pædagogiske konsulenters praksis ser vi ligeledes træk af et 
praksisfællesskab, idet de ligeledes viser en gensidigt engagement i forhold til det pædagogiske 
arbejde samt trækker på et fælles repertoire, der særligt viser sig i deres sprog, idet de ofte 
benytter sig af metaforer og praktiske eksempler.  
I forbindelse hermed kan vi således se Institutionsteamet som et grænsemøde mellem to 
praksisfællesskaber, henholdsvis de administrative og de pædagogiske konsulenter, idet vi ser, at 
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Institutionsteamet udover at have træk, der afspejler ét praksisfællesskab, også kan ses som 
udgørende to praksisfællesskaber. I tråd hermed kan det fremhæves, hvorledes den tværfaglige 
organisering, som Institutionsteamet er udtryk for, er udarbejdet for, at de to faggruppers 
selvstændige perspektiver kan koordineres og supplere hinanden samt finde løsninger på tværs af 
faggrænser og integrere dem i en fælles opgaveløsning. I denne virksomhed ligger der en 
læringsressource, idet sådanne praksisser kombinerer deltagelse og tingsliggørelse og dermed 
giver mulighed for, at der kan udvikles ny mening.  
 
Ved nærmere analyse af det empiriske materiale er det dog fremtrædende for os, at der i de 
eksempler, de administrative medarbejdere giver, afspejles situationer, hvor disse medarbejdere 
skal huskes på at inddrage det pædagogiske perspektiv i opgaveløsningen: 
 
Medarbejder 3: ”(…) Man tænker ikke så meget på, hvad det betyder for børn med særlige 
behov, hvis man laver en såkaldt vippenormering på en bestemt institution, hvis man altså.. (...) 
Men så er det pædagogdækningen hii, kommer ind og siger, jamen, hvordan er det at det 
foregår? Er dette en hensigtsmæssig måde at organisere det på? Eller kunne man lige tænke 
dette her ind fordi… de gør det jo for børnenes skyld og ikke fordi, altså for at vi ikke skal sidde 
og styre det hele og administrere det hel øh, så det hele går op i administration.” (1. 
Fokusgruppeinterview, 2006: 14)  
 
Der tegner sig et mønster i forhold til, hvordan de administrative konsulenter engagerer sig i den 
fælles praksis, som Institutionsteamet udgør. Med dette mønster ser vi tendenser til, at der blandt 
medarbejderne er divergerende opfattelser af, hvad det gensidige engagement består i. Som vi 
har skitseret ovenstående, tegner der sig et billede af, at Institutionsteamet er en grænsepraksis, 
hvis virksomhed netop består i at koordinere og harmonisere perspektiver. Men da vi ser, at de 
administrative konsulenters gensidige engagement i denne praksis ikke i samme grad synes at 
træde frem, kan dette tænkes at forstyrre den tværfaglige praksis, som er organiseret om 
koordinationsarbejde.  
Vi ser således, at graden af det gensidige engagement, som de administrative konsulenter 
udviser, kan ses som en begrænsning for, at grænsepraksissens virksomhed kan fungere og 
dermed medføre, at væsentlige læringsressourcer går tabt. Hvad der i denne forbindelse er 
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fremtrædende er, at de pædagogiske konsulenter i meningsforhandlingerne om den tværfaglige 
opgaveløsning positionerer sig refleksivt ved at trække på deres fagtitel.    
 
En pædagogisk indsigt 
I dette afsnit vil vi med et Foucaultsk perspektiv analysere, hvordan vi ser, at de pædagogiske 
konsulenter positionerer sig i de to fokusgruppeinterviews. Dette vil vi gøre for at belyse, 
hvilken betydning det har i forhold til, at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis. I 1. 
Fokusgruppeinterview er det iøjnefaldende, at de pædagogiske konsulenter legitimerer mange af 
deres udsagn ved at positionere sig refleksivt som pædagog og et pædagogisk synspunkt bliver 
således en validitetsmarkør i forhold til udtalelser om, hvordan arbejdsopgaver løses 
hensigtsmæssigt. Et eksempel på dette fremgår af følgende udtalelse: 
  
Medarbejder 1: ”(…) Altså man har ikke tænkt pædagogikken ind og det kan man jo se når man 
er pædagog ik? Der kan man jo se, at at pædagogikken mangler i det der med tal og … 
organisering og kapacitetstilpasning ik.. Der mangler det, det man reelt skal gøre sådan ude i 
hverdagen og for hvem kan det lade sig gøre og hvem ikke..” (1. Fokusgruppeinterview, 2006: 
14)  
 
I ovenstående citat ser vi, hvorledes den pædagogiske konsulent fremhæver vigtigheden af 
dennes praktiske erfaringer og understreger, hvorledes den pædagogiske indsigt er nødvendig 
for, at en arbejdsopgave kan løses hensigtsmæssigt. Dette ser vi som udtryk for, at den 
pædagogiske konsulent, i kraft af sin praktiske erfaring, mener at have en forståelse af 
virkeligheden, som de administrative konsulenter ikke har. Hermed fremhæves det, hvorledes det 
er igennem dennes faglighed, at det kan vurderes, om tingene reelt kan lade sig gøre. I denne 
forbindelse kan der tales om, at den pædagogiske konsulent refleksivt positionerer sig ved at 
trække på sin fagtitel som pædagog og den hertil hørende virkelighedsnære indsigt. Vi ser dette 
som udtryk for, at den pædagogiske konsulent mener, at det administrative samt økonomiske 
perspektiv er utilstrækkeligt uden inddragelse af den virkelighedsnære indsigt, som de 
pædagogiske konsulenter besidder.   
 
Vi mener, at der i interviewet afspejler sig et mønster af, at de pædagogiske konsulenter kæmper 
for at få en form for ret i forhold til at definere, hvordan de tværfaglige arbejdsopgaver løses 
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hensigtsmæssigt. Hvad der i denne forbindelse er interessant, er hvorledes vi, i det empiriske 
materiale, ser, at de administrative konsulenter ikke positionerer sig i samme grad ved at 
fremhæve deres administrative og økonomiske perspektiver i de situationer, hvor de udtaler sig 
om, hvordan de tværfaglige arbejdsopgaver løses hensigtsmæssigt. I denne forbindelse er det 
fremtrædende, at vi i afsnittet, Den tværfaglige organisering, ser eksempler på, at de 
administrative til tider synes at glemme det pædagogiske perspektiv ved opgaveløsning. Dette 
kan forklare, hvorfor de pædagogiske konsulenter i høj grad har behov for at fremhæve det 
pædagogiske perspektivs relevans. Flere gange i 1. Fokusgruppeinterview, ser vi, i forbindelse 
med udtalelser om, hvordan en opgave løses hensigtsmæssigt, at de pædagogiske konsulenter 
synes at have behov for at legitimere relevansen af det pædagogiske perspektiv. En af grundene 
hertil kan betragtes i lyset af udviklingstræk knyttet til den offentlige sektor.  
Som tidligere beskrevet har moderniseringen af den offentlige sektor betydet, at sektoren er 
underlagt bestræbelser på dokumentation og synliggørelse af det sociale arbejde. Dette hænger 
blandt andet sammen med, at mange offentlige organisationer har overtaget et større økonomisk 
ansvar og hermed forpligtigelsen til strategisk tænkning, prioritering og planlægning i forhold til 
en overordnet målsætning. Dette medfører en øget specificering og standardisering samt en 
tendens til at kvantificering bliver et middel til at bevise kvalitet. (Hjort, 2002: 53-54) I 
interviewet med Direktøren mener vi at se, at disse udviklingstræk ligeledes gør sig gældende i 
Børn og Forebyggelse: 
 
”(…) vi forsøger hele tiden at evaluere vores ydelser, altså vi arbejder jo, vi er jo ikke såen en 
blød lærende organisation (…) man forsøger at finde årsager, virkninger og man forsøger hele 
tiden øh at lære nogle af de ting, man har gjort og sådan noget. Så vi vi er nok egentlig sådan 
lidt hardcore på nogle områder.” (Individuelt interview, 2006: 52) 
 
Ud fra denne betragtning antager vi, at disse tendenser bevirker, at de økonomiske og 
administrative perspektiver får en central betydning i forhold til varetagelsen af det daglige 
arbejde. Vi ser dette som en af grundene til, at de pædagogiske konsulenter forsøger at fremhæve 
vigtigheden af at inddrage de pædagogiske perspektiver. Dette understøtter vi med, at deres 
arbejde, idet det er af kvalitativ karakter, gør det vanskeligere at evidensbasere, da produktet 
ligger i processen og varierer med det konkrete menneskelige møde. Det, at de administrative 
konsulenter ikke i samme grad positionerer sig som de pædagogiske konsulenter ved at 
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fremhæve deres faglighed som validitetsmarkør, kan således forklares på baggrund af disse 
udviklingstendenser, der er knyttet til den moderne offentlige sektor. 
 
Som fremhævet i ovenstående ser vi flere steder i empirien, hvorledes de pædagogiske 
konsulenter positionerer sig ved at trække på deres faglige titel. Vi ser med ovenstående citat, 
hvorledes medarbejderen forsøger at gyldiggøre sin viden, der bygger på praktiske erfaringer, 
ved at fremhæve, at de praktiske erfaringer er afgørende for, at en tværfaglig arbejdsopgave kan 
løses hensigtsmæssigt. Med denne udtalelse mener vi at se, hvorledes den pædagogiske 
konsulent tydeliggør, at denne i kraft af praktisk erfaring, har en ekspertviden som er væsentlig 
at medtænke ved opgaveløsning. Der kan tales om, at de pædagogiske konsulenter forsøger at 
fastholde, at det administrative samt økonomiske perspektiv ingen værdi har uden, at det 
pædagogiske perspektiv inddrages. I denne forbindelse kan vi, ved at inddrage Foucaults begreb 
sandhedsregime, belyse, hvorledes de pædagogiske konsulenters positioneringer synes 
reproduceret i de sociale diskurser, hvor de økonomiske og administrative perspektiver synes at 
have særlig værdi i definitionen af sandhed vedrørende, hvorledes en opgave bør løses.  
 
Dette spændingsforhold mellem de pædagogiske og de administrative konsulenters perspektiver 
ser vi som mulighedsskabende for udviklingen af en lærerig praksis. Dette fordi de pædagogiske 
konsulenter kontinuerligt må forhandle den pædagogiske praksis, og med disse 
meningsforhandlinger kan der forekomme en øget faglig indsigt. Dermed bliver dette en 
styrkelse af de pædagogiske konsulenters faglige ståsted, idet de i meningsforhandlingerne må 
forholde sig til deres eget fag, genforhandle dets betydning og hermed blive bevidste om, hvad 
de kan og ikke kan.  
En begrænsning vi dog finder i dette spændingsforhold er, at det kan bevirke, at de pædagogiske 
konsulenter værner om egne interne relationer og måder at tænke på for at beskytte deres egne 
interesser. Dermed kan udviklingen af en grænsepraksis mellem de to faggrupper vanskeliggøres 
og væsentlige læringsressourcer går tabt.   
 
De tre ugentlige møder  
I bearbejdning af det empiriske materiale er medarbejdernes meningsforhandlinger om deres 
ugentlige møder et interessant analysefelt. I det følgende ønsker vi at skildre hvilken mening 
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medarbejderne tillægger møderne samt, hvordan medarbejderne konstruerer mening om dette 
organisatoriske design.  
Det fremgår i det empiriske materiale, at medarbejderne tillægger møderne forskellige 
betydninger, men de er enige om, at møderne er meget tidskrævende. En medarbejder påpeger, at 
møderne er meningsfulde, idet der i kraft af fastlagte temaer er struktur på møderne: 
 
Tov-holderen: ”Altså, det var, er noget som jeg sætter pris, om ikke pris på (…) Så vil jeg give 
medarbejder 5 ret i, at de der tre møder mandag, tirsdag og onsdag, synes jeg har fået en større 
betydning og er mere meningsfulde i dag end de har været tidligere. (…)Det er ligesom 
linjeopdelt ik, hvor det er det fokus, vi har de tre dage. Så det er ikke en stor uoverskuelig 
bombe, der griber ind i hinanden. Men det er korrekt, at det bliver der brugt meget meget tid 
på.” (1. Fokusgruppeinterview, 2006: 18) 
 
Det strukturerede ved møderne opponerer en anden medarbejder imod, idet denne mener, at 
møderne mangler styring, hvilket bevirker, at nye ideer samt projekter genereres og igangsættes 
dér. Dette betyder ifølge medarbejderen, at de nuværende opgaver ikke bliver gennemgået og 
afsluttet ordentligt. Det fremgår af denne udtalelse, at der er forskellige dagsordner blandt 
medarbejderne om, hvad møderne skal handle om og dette problematiseres af den pågældende 
pædagogiske konsulent. En tredje medarbejder, den nye administrative konsulent, bakker op om, 
at der er en tendens til, at møderne nogle gange går med, at medarbejderne taler om noget helt 
andet end det, der ligger indenfor det pågældende tema:  
 
Ny administrativ leder: ”(…) Men vi ved også godt, at nogle gange, så kører vi også bare helt ud 
af en anden tangent. Så handler det sgu ikke om sagsbehandling, så handler det ikke om 
Institutionsteamet, så handler det om, om noget helt andet. Så jeg tror, at man skal tænke meget 
over den organisering, som man burde ha. I forhold til at sige, er det så det vi får ud af det, når 
vi har pædagogiske konsulenter, som også er meget ude i marken. Og skal være meget ude i 
marken. De skal jo ikke sidde her på rådhuset som os andre gør, 95 % af de ansatte. De har 
nogle andre opgaver og tænker på en anden måde ikke.” (1. Fokusgruppeinterview, 2006: 19)  
 
Her fremhæves desuden af medarbejderen, at organiseringen af møderne burde tages op til 
revision, idet omfang og indhold ikke er udbytterigt i forhold til at kunne varetage deres arbejde. 
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Det interessante i denne forbindelse er, hvorledes den nye administrative leder udover at stille sig 
kritisk overfor, hvad møderne bruges til umiddelbart indikerer, at den tværfaglige organisering af 
møderne opleves som ineffektiv og at de to faggruppers arbejdsområder nødvendigvis ikke er 
relevante at kombinere i alle tre ugentlige møder. Endvidere ses det, hvorledes den nye 
administrative leder benytter en beskrivelse af de pædagogiske konsulenters arbejdssituation, der 
illustrativt skildrer, hvorledes de pædagogiske konsulenter ikke bør sidde på rådhuset i samme 
grad, som de 95 % andre medarbejdere gør. Denne beskrivelse kan ses som en del af den 
forhandlingsstrategi, som den nye administrative leder benytter sig af for at forhandle med de 
pædagogiske konsulenter om den tværfaglige organisering af møderne. Vi mener i denne 
forbindelse at kunne underbygge dennes kritik af mødernes organisering med, at denne 
medarbejder påpeger, at de pædagogiske konsulenter tænker på en anden måde og har andre 
opgaver.  
 
I interviewet er der dog ingen af de andre medarbejdere, der følger op på den nye administrative 
leders erfaring. Det, at der ikke efterfølgende kommenteres på den betragtning, som denne 
kommer med, kan forstås som et udtryk for, at den nyankomne administrative konsulents 
erfaring marginaliseres. Her kan der tales om, at den perifere visdom som denne person, i kraft af 
sin endnu perifere deltagelse eventuelt besidder, kan være meningsløs for medarbejderne at 
forhandle om, fordi de ikke ser det meningsfuldt at ændre den grundlæggende organisation af 
møderne.  
Ud fra den nye administrative leders udtalelse antager vi, at der ifølge denne kan være en tendens 
til, at de pædagogiske konsulenter bringer mange af deres perspektiver ind på møderne, som til 
tider kan tænkes at virke forstyrrende på møderne. Vi underbygger dette med, at medarbejder 2 
siger, at der bliver taget mange ting op på møderne og at de ikke kan lade disse emner, der 
dukker op på møderne, ligge. Endvidere begrunder vi antagelsen med vores viden om, at de 
pædagogiske konsulenter netop, i kraft af deres arbejde er meget ude af huset og i kontakt med 
de primære brugere24 og dermed kan tænkes at blive præsenteret for mange problematikker, som 
de kan have behov for at diskutere og tage op på møderne. Idet vi antager, at det er de 
pædagogiske konsulenters perspektiver og problematikker, der fylder meget på møderne, kan 
dette virke, at møderne, set som et grænsemøde mellem de praksisser, kan miste dets effektivitet. 
 
                                                 
24 De primære brugere betegnes i organisationen som børnene og forældrene.  
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Idet medarbejder 2 forsøger at forhandle sin erfaring med møderne og den nye administrative 
leder tager den pædagogiske konsulents erfaringer op til forhandling, ser vi således mulighed for 
at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis. Vi ser en tendens til, at medarbejderne 
efterspørger en øget institutionalisering af møderne og etablering af en praksis, hvor deltagelsens 
uformelle karakter ikke dominerer for meget. Hermed kan det anskueliggøres, hvorledes en øget 
institutionalisering kan give mulighed for at skabe mere struktur, bedre rammer for koordination 
af opgaver og dermed et bedre grundlag for, at medarbejderne kan varetage deres arbejde bedre 
end hidtil. Dette ser vi kan medføre en større kvalitet samt effektivitet i Institutionsteamets 
ydelser. 
 
De fysiske rammer 
I interviewet fremgår det, hvorledes medarbejderne oplever, at de fysiske rammer er 
betydningsbærende for, at de kan varetage deres arbejdsopgaver på en god måde. Medarbejderne 
oplever, at de fysiske rammer har medført, at sagsgange er blevet nemmere at varetage, idet 
medarbejderne er blevet mere tilgængelige for hinanden. Samtidig oplever medarbejderne, at de 
fysiske rammer har betydning for, at de i højere grad sparre med hinanden mere end tidligere: 
 
Tov-holderen: ”Det kan jo ikke undgås på den måde vi arbejder på eller sidder på eller står på i 
Institutionsteamet, at det foregår henover bordet (…) medarbejder 2, hvad tænker du om det her, 
jeg tænker sådan og sådan, ikke, og så kan man sparre med hinanden fordi vi sidder så tæt på, 
man behøver ikke at løbe rundt på kontorerne eller maile eller skrive og ringe til hinanden.” (2. 
Fokusgruppeinterview, 2006: 32)  
 
Hvad vi yderligere ser i forbindelse med medarbejdernes meningskonstruktion om de fysiske 
rammer, er, at de kommer med flere eksempler fra deres dagligdag, hvor de i kraft af de fysiske 
rammer, oftere henvender sig til hinanden med eventuelle artefakter og diskuterer, hvordan de 
skal forholde sig til disse. Hermed ses det, hvorledes de fysiske rammer muliggør, at 
tingsliggørelse og deltagelse oftere end tidligere i Institutionsteamet, hvor de sad i lukkede 
kontorer, kan komplementere hinanden. Dette er ifølge Wenger en væsentlig ressource, idet at 
artefakter alene kan være flertydige men kombineret med deltagelse kan dens flertydighed 
forhandles og synliggøre eventuelle misforståelser og antagelser. (Wenger, 2004: 133) Da denne 
komplementaritet umiddelbart forekommer i medarbejdernes daglige arbejdspraksis, kan der 
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tales om, at medarbejderne med denne kan udvikle en lærerig praksis, idet de synes at kombinere 
deltagelsen og tingsliggørelsen.    
 
Der er som sagt tydelig enighed blandt medarbejderne om, at de fysiske rammer har en positiv 
betydning i medarbejdernes daglige arbejde, og det kan anskueliggøres, at der er en konsensus i 
medarbejdernes oplevelse af, at de fysiske rammer er et betydningsbærende forhold for, at de 
kan varetage deres arbejde hensigtsmæssigt. Det, at medarbejderne tillægger de fysiske rammer 
er positiv mening i forhold til at varetage deres daglige arbejde, har en handlingsvejledende og 
orienterende virkning i forhold til, hvorledes de benytter disse rammer. Idet medarbejderne 
benytter disse i deres daglige arbejdspraksis, må de kontinuerligt forhandle meningen om dem, 
og dette ser vi som en mulighed for, at de kan udvikle en lærerig praksis.    
   
De omstillingsparate medarbejdere  
I det ovenstående afsnit har vi anskueliggjort, hvorledes medarbejderne tillægger de fysiske 
rammer en væsentlig betydning i forhold til at varetage deres daglige arbejdsopgaver. Vi ønsker i 
det følgende at analysere denne meningskonstruktion ud fra den magtforståelse, som Foucault 
opererer med. Ved at anlægge dette perspektiv kan vi belyse, hvorledes meningskonstruktionen 
kan forstås som produceret gennem magtrelationer og styring. Med Foucault ser vi mulighed for 
at fokusere på selvteknologi som er en mindre synlig form for magtudøvelse.  
Hos Foucault fungerer magt netop i hverdagslivet, hvor en væsentlig pointe er, at individerne 
opfatter sig selv som et bestemt subjekt (Foucault, 1982: 212). I empirien ser vi eksempler på at, 
medarbejderne gøres til bestemte subjekter, eksempelvis opfattes og opfatter sig selv som 
’omstillingsparate medarbejdere’. Vi vil derfor sætte fokus på medarbejdernes selvforhold eller 
selvledelse med det for øje, at dét at være medarbejder forudsætter og installerer en særlig 
subjektivitet. I denne forbindelse vil vi diskutere subjektivitetens betydning i forhold til 
medarbejdernes konstruktion af mening om de fysiske rammer. Dette for at belyse, hvordan den 
mening, som de konstruerer herom, kan forstås i et magtperspektiv. 
For at rette fokus på denne usynlige form for magtudøvelse vil vi inddrage et ledelsesperspektiv, 
idet vi herigennem vil søge at gennemskue hvilket styringsrationale og herunder hvilken 
forståelse af medarbejderen, der opereres med i organisationen: 
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Direktøren: ”(...) så er vi jo i den forbindelse en kraftig udviklingsafdeling som har mange 
udviklingsprojekter i gang, det ved jeg ikke om I har fornemmelse af [Observatør: ja] men vi er, 
vi er meget speedede ik …æh det ene kommer efter det andet og æhmm så det og det er jo ikke 
kun for at vise, at man ka’ lave udvikling men det er jo for at at æhh, at altså udvikling er jo 
selvfølgelig med til at kvalitetsforbedre nogle af de der ting, som vi gerne vil arbejde med.” 
(Individuelt interview, 2006: 48) 
 
Ud fra dennes udtalelser i interviewet og de beskrivelser, der fremgår på hjemmesiden, er det 
således gennemgående, at der fra ledelsens side er en forståelse af, at udvikling er et 
grundlæggende vilkår for organisationens eksistens. Samtidig sættes udvikling lig med at have 
mange projekter og opgaver igang, der skal løses effektivt for at sikre en kvalitetsforbedring af 
organisationens ydelser til borgerne.  
Vi ser i interviewet med Direktøren i Børn og Forebyggelse, hvorledes denne fremhæver, at 
organisationen er en lærende organisation, hvor der lægges vægt på, at det tværfaglige team som 
Institutionsteamet udgør, skal være selvstyrende. Vi ser med dette en øget ansvarliggørelse af 
medarbejderne, hvilket vi understøtter med den beskrivelse, som Direktøren giver i interviewet, 
af medarbejderne. Vi ser hvorledes, at denne påpeger, at medarbejderne i kraft af deres funktion 
som konsulenter ønsker frihed til selv at administrere deres arbejde og derfor ikke skal ledes. 
(Individuelt interview, 2006: 49) 
Dette kan ses som en måde at subjektivere medarbejderne som udviklingsparate, effektive og 
selvstyrende. Denne subjektivering er tvetydig, fordi det at medarbejderne bliver subjektiveret i 
rollen som udviklingsparate, effektive og autonome gennem det at arbejde i selvstyrende teams 
ikke nødvendigvis betyder, at den enkelte også reelt får en større grad af frihed i deres 
arbejdssituation. Den ”frihed”, der måtte være i en given subjektivering er netop bundet til 
forpligtelser, i form af kontekstuelle normer og regler, som subjektiveringen finder sted indenfor.  
 
Med denne form for subjektivering, som vi antager, der forekommer af medarbejderne, er det 
interessant at se, hvorledes medarbejderne påtager sig denne rolle som udviklingsparate og 
ansvarsfulde i opgaveløsningen, og hvorvidt medarbejderne igennem denne selvopfattelse er 
styrbare. Medarbejderne giver i de to interviews udtryk for, at de oplever, at der er rigtig mange 
projekter i gang og opgaver, der skal løses. Endvidere gives udtryk for, at det til tider medfører et 
tidspres, idet der ikke er sammenhæng mellem de mål, der stilles og de midler eller ressourcer, 
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der er til at indfri målene. I forbindelse med at der bliver spurgt til, hvordan arbejdet udfordrer 
medarbejderne, bliver følgende italesat: 
 
Tov-holderen: ”En gang imellem lidt for meget [Ny administrativ leder: griner lavt]…. Nej det 
er ment som en spøg, der er mange udfordringer, rigtig, rigtig mange udfordringer… altså det er 
aldrig, jeg har det i hvert fald ikke sådan, at når jeg kommer på arbejde den og den pågældende 
morgen at jeg så lige præcis ved, hvad dagen vil bringe. (2. Fokusgruppeinterview, 2006: 36)     
 
I forbindelse med at medarbejderne udtaler, at der er rigtig mange udfordringer i dagligdagen, er 
det interessant, at medarbejderen i denne forbindelse hurtigt trækker i land, efter at have betonet, 
at det nogle gange er for meget med alle de udfordringer.   
 
Når vi ser på dette eksempel ud fra en Foucaultsk forståelsesramme, kan det ses som et udtryk 
for, at medarbejderne er underlagt en styringsstrategi, hvor ledelsens rationale er, at udvikling er 
lig med at inddrage nye projekter og sætte nye mål. Vi ser tendenser til, at denne styringsstrategi 
bliver til en form for selvkontrol eller selvstyring hos medarbejderne, hvor medarbejderne 
handler og agerer i overensstemmelse med rationalet ved at kalde det store arbejdspres for 
udfordrende.  
Styringsstrategien, mener vi, bevirker, at den enkelte medarbejder forstår sig selv som 
omstillingsparat og klar på udfordringerne i arbejdet samt udviser engagement og lyst til 
arbejdet. Vi ser i interviewet med Direktøren ligeledes, at denne forståelse af medarbejderne gør 
sig gældende:  
 
Direktøren: ”Det er skide spændende. [Observatør: Ja] og det bliver spændende, at jeg tror så 
også, det er så det andet element i det. Altså ( ) så kan det godt være, at de arbejder lidt for, de 
løber lidt for hurtigt og sådan noget, det gør vi nok lige for øjeblikket. (…) Men jeg tror også, at 
det er en spændende arbejdsplads at være på [Interviewer: Uhm] Altså på den måde, hvor man 
kommer ind, hvis man kan lide at arbejde, være hvirvlet ind i støvet ik. Altså (Griner) hvis man 
synes det er sjovt ik, så tror jeg, at det, at det, tænder mange mennesker ik. (…)” (Individuelt 
interview, 2006: 57)         
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Med denne udtalelse ser vi, hvorledes Direktøren mener, at man som medarbejdere i Børn og 
Forebyggelse må kunne lide at arbejde i et højt tempo, samt være i konstant udvikling. Denne 
konstante udvikling samt effektivisering er elementer, som de fysiske rammer er udviklet med 
henblik på for at fremme. Idet at medarbejderne, ved at være placeret tæt ved hinanden, også er 
mere synlige for hinanden og derfor lettere tilgængelige.  
Vi mener, at der kan tales om, at medarbejderne har internaliseret organisationens 
styringsstrategi, der bevirker, at medarbejderne forstår sig selv som omstillingsparate og 
udviklingsorienterede, samt forstår de fysiske rammer som elementer, der muliggør dette 
rationale. Dette, tænker vi, kan være grunden til, den klare konsensus blandt medarbejderne i den 
mening, der konstrueres omkring rammerne. Idet de fysiske rammer kan ses som en hjørnesten i 
det udviklingsprojekt, som Børn og Forebyggelse er, kan det at stille sig kritisk over for disse 
rammer ses som en nedbrydning af det udviklings- og effektiviseringskoncept, som 
medarbejderne selv er en del af.  
Idet der blandt medarbejderne umiddelbart eksisterer en klar konsensus omkring de fysiske 
rammers mening, kan dette tænkes at bevirke, at en ændring af den arbejdsgang, der knytter sig 
til de fysiske rammer, ikke umiddelbart forekommer. Med et Foucaultsk perspektiv kan det 
anskueliggøres, hvorledes medarbejdernes selvstyring bevirker, at disse ikke har mulighed for at 
stille sig kritiske over for den betydning, de fysiske rammer har for deres arbejdspraksis. Dette 
kan ses som en begrænsning for udviklingen af en lærerig praksis, idet arbejdsgangen som 
knytter sig til de fysiske rammer kan medføre en presset arbejdssituation, som er vanskelig at 
sige fra over for.  
 
På den anden side ser vi, at den selvstyring der forekommer hos medarbejderne også kan ses som 
en mulighed for at de kan udvikle en lærerig praksis. Som fremhævet i afsnittet De fysiske 
rammer, ser vi, hvorledes medarbejderne tillægger de fysiske rammer positiv mening i forhold til 
at varetage deres daglige arbejde, hvad, vi mener, må bevirke, at medarbejderne benytter disse i 
deres daglige arbejdspraksis og dermed kontinuerligt må forhandle meningen om disse. Dermed 
ser vi, at den selvstyring der forekommer hos medarbejderne kan ses som en mulighed for, at de 
kan udvikle en lærerig praksis.    
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En fælles forståelse 
Vi har indtil videre belyst, hvilke forhold, der opleves som betydningsbærende for 
medarbejderne for, at de kan løse en arbejdsopgave godt. I forbindelse hermed har vi analyseret 
os frem til, at den tværfaglige organisering, hvormed de kan supplere hinanden, er meningsfuld 
for medarbejderne. Ligeledes har vi belyst, hvorledes møderne og de fysiske rammer opleves 
som væsentlige elementer herfor.  
I det følgende vil vi belyse, hvorledes medarbejderne i interviewet konstruerer mening om, hvad 
der har betydning for, at de til tider ikke kan løse en arbejdsopgave hensigtsmæssigt. I denne 
forbindelse fremhæver en medarbejder, Ny administrativ leder, at der er flere forhold, der er 
væsentlige herfor. Det ene forhold omhandler ifølge denne medarbejder, at der ikke er 
overensstemmelse mellem mål og midler, mens et andet handler om, at man som medarbejder 
kan brænde mere for nogle områder end andre:  
 
Ny administrativ leder: ”Men hvad kan man sige, altså om, det er jo, det er jo, ikke kun gode 
historier vel? Det er det jo ikke men nogle gange så æh så går tingene ekstremt hurtigt ik. Altså 
så er det måske at, at man ikke får æhh, de forskellige vinkler på ik og og det vil jo så være i de 
situationer, hvor opgaveløsningen ikke bliver, som man hverken selv havde håbet på eller måske 
som som modtager og øh sådanne nogle situationer, er der jo selvfølgelig også i organisationen 
(…) Og andre gange kan det handle om, at man har noget forskelligt, man brænder for i et 
projekt. Man får lagt øhh…lidt mere tryk på noget end noget andet ik…(…).” (…) Hvor, hvor 
noget af det jeg synes kan være dybt interessant i nogle projekter, synes andre er øh er dybt 
kedeligt (…) (1. Fokusgruppeinterview, 2006: 13)  
 
I forbindelse hermed, ønsker teamets daglige tov-holder at få medarbejderen til at give et 
eksempel, der kan skildre en situation, hvor en arbejdsopgave ikke blev løst tilfredsstillende. I 
den forbindelse nævner den nye administrative leder, at denne i kraft af sit nuværende arbejde i 
sekretariatet endnu ikke en del af teamet og giver udtryk for, at dette er grunden til, at personen 
ikke kan give et konkret eksempel på en sådan situation.  
Der kan her tales om, at den person, der til dagligt fungerer som tov-holder, udfordrer den anden 
endnu perifere deltagers erfaringer. Dette ser vi i kraft af at tov-holderen beder om et eksempel 
fra den daglige praksis i Institutionsteamet, hvilket den nyankomne må tænkes at have svært ved 
at give. Det fremtrædende er her, at der kan tales om, at den nyankomnes erfaringer forsøges 
 55
marginaliseret. Dette idet disse nye betragtninger muligvis kan være foragtet eller frygtet af den 
daglige tov-holder, selvom denne samtidig giver udtryk for, at være enig i, at opgaver ikke altid 
udarbejdes tilfredsstillende. Efterfølgende ser vi hvorledes en anden medarbejder dog bakker den 
nyankomnes betragtninger op om, at opgaver til tider ikke bliver løst tilfredsstillende: 
 
Medarbejder 1: ”Man har startet med noget og så er man ved model nummer fire… så nu må jeg 
[Suk]… det er ikke fordi man ikke orker det, men man brænder ikke på samme måde for 
opgaven, fordi den forandrer sig så mange gange på grund af et eller andet der lige spiller ind ik 
[…] … Men der synes jeg, der kan jeg mærke, at det bliver sådan noget hovsa fordi at øhm… 
Fordi at øhm, der spiller den verden udefra også ind og det kan jeg selvfølgelig også godt 
udmærket forstå…” (1. Fokusgruppeinterview, 2006: 15)  
 
Den oplevelse, som medarbejderen giver udtryk for, bakker tov-holderen op og rationaliserer på 
samme måde:  
 
Tov-holderen: ”Ja, [Suk] Jeg kan sagtens forstå, hvad det er du siger, jeg synes bare at lige at 
lige præcis den sag, der har vi været under indflydelse af noget øhm som vi ikke har haft 
indflydelse på [Medarbejder 1: Nemlig] Forstået på den måde at det har været top styret, øhm 
[Medarbejder 1: Jep] og, at vi ikke selv, har kunnet træde i karakter.” (1. Fokusgruppeinterview, 
2006: 15)  
 
I denne forbindelse er det fremtrædende, at medarbejderne konstruerer et rationale om, at det er 
ydre faktorer, som er årsag til, at opgaver ikke løses tilfredsstillende.  
Ved at se dette i et Wenger-perspektiv, kan der tales om, at medarbejderne, med rationalet, har 
udviklet en form for ikke-deltagelse. Ikke-deltagelse kan her fungere som en konstruktion, der 
bevirker, at medarbejdere kan tackle moralske spørgsmål i forbindelse med deres arbejde:  
  
”Ikke-deltagelse beskytter ens følsomhed mod de mere omfattende moralske spørgsmål og 
samfundsmæssige interessekonflikter, man føler sig magtesløs overfor – ”jeg arbejder her bare” 
syndromet.” (Wenger, 2004: 198) 
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Vi ser, at ikke-deltagelse kan fungere som et værn, hvad der bevirker, at medarbejderne kan 
undgå at påtage sig hele ansvaret, når arbejdsopgaver til tider løses utilfredsstillende. Der kan 
være mange grunde til, at de har brug for denne konstruktion. En af grundene hertil, mener vi, 
kan være, at det er hårdt at have ansvaret for, at børn som følge af medarbejdernes 
utilstrækkelige opgaveløsning sidder fastklemt i systemet. Medarbejder 2: ” (...) når tingene 
bliver trukket, så står tingene også i stampe, og det er børnene, der står i stampe og de bliver 
klemt mellem forældrene og institutionerne.” (2. Fokusgruppeinterview, 2006: 38) Med en 
konstruktion af ikke-deltagelse, rationaliserer medarbejderne den utilstrækkelige opgaveløsning 
med de ydre faktorer og skåner således sig selv for at bære hele ansvaret. 
Institutionsteamets konstruktion af ikke-deltagelse i forhold til deres arbejdsbetingelse skaber 
således en fælles forståelse og afføder samtidig en forpligtelse medarbejderne imellem. De ikke–
deltagelsesidentiteter, de udvikler i forbindelse med indholdet i deres arbejde, bliver derfor også 
en integrerende del af deres deltagelsesidentiteter i deres eget praksisfællesskab.  
Denne ikke-deltagelsesidentitet kan være forklarende for, hvorfor tov-holderen har travlt med at 
få den nye administrative leder til at komme med et eksempel på en situation, hvor en opgave 
ikke blev løst, som den gerne skulle. Dette fordi vi mener, at den nyankomnes erfaring kan 
opleves som en trussel mod den identitet, der er konstrueret på baggrund af ikke-deltagelse og 
deltagelse.    
 
Selvom den nye administrative leder ikke kan komme med et reelt eksempel, udtrykker personen 
dog, at man som medarbejder selv har et ansvar for at forsøge at lære af sine erfaringer, så en 
lignende opgave i fremtiden kan varetages bedre: Ny administrativ leder: ”Og så må man prøve 
at lære af det og prøve og at organisere det på en anden måde næste gang...” (1. 
Fokusgruppeinterview, 2006: 15)  
Denne udtalelse kan anskues som et forsøg på at forhandle det fælles rationale, der er konstrueret 
af Institutionsteamet. Da andre medarbejdere ikke kommenterer denne betragtning, kan dette, 
ifølge Wenger, ses som en måde, hvorpå den administrative leders erfaring ignoreres og hermed 
marginaliseres. Marginaliseringen af den administrative leders erfaring kan ses som et udtryk 
for, at erfaringen er frygtet og foragtet af teamets medarbejdere. Dette fordi en dekonstruktion af 
rationalet om ikke-deltagelse, vil påvirke medarbejdernes identitet i forhold til det institutionelle 
system, og de i højere grad må kunne føle sig ansvarlige, når opgaver ikke løses tilfredsstillende. 
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Det kan således anskueliggøres, hvorledes den administrative medarbejder som nyankommet 
medlem af praksisfællesskabet forsøger at forhandle en erfaring som perifer deltager. I tråd 
hermed kan vi inddrage begrebet om perifer visdom, som drejer sig om, hvorledes der i et 
praksisfællesskab ofte er knyttet visdom til perifer deltagelse. Personens position som perifert 
medlem bevirker, at denne kan stille sig kritisk over for det rationale, der tages for givet blandt 
de resterende medarbejdere i Institutionsteamet. Idet der ikke umiddelbart åbnes for forhandling 
af medarbejderne omkring rationalet, lukkes muligheden for, at Institutionsteamet kan bryde med 
den etablerede konstruktion og hermed ændre praksis. Denne udeblivelse af forhandling af den 
perifere erfaring, som gør, at teamet ikke benytter sig af visdommen i periferien af fællesskabet, 
kan ses som en begrænsning for, at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis. 
 
4. Konklusion  
Vores formål med projektet har været at udarbejde en evaluering af læringsmiljøet i 
Institutionsteamet i organisationen Børn og Forebyggelse. I denne forbindelse har vi haft til 
hensigt at belyse, hvilke muligheder samt begrænsninger der er for, at medarbejderne i 
Institutionsteamet kan udvikle en lærerig praksis. Som udfoldet i Det teoretiske fundament 
forstår vi organisationen Børn og Forebyggelse som udgjort af et organisatorisk design, der 
danner vilkår for medarbejdernes læringsmuligheder og praksis, hvormed de givne 
læringsmuligheder tillægges betydning og hermed får en handlingsvejledende samt orienterende 
virkning.  
I Børn og Forebyggelse ser vi, hvordan ledelsen forsøger at se arbejdet i et læringsperspektiv for 
at understøtte organisationens værdier og sikre udvikling af medarbejdernes mono- og 
tværfaglige arbejde. I forbindelse med dette har Børn og Forebyggelse designet nogle rammer 
som åbne kontormiljøer og tværfaglige teams, der har til hensigt at fremme læring. For 
Institutionsteamet har dette betydet, at de til dagligt er fysisk placeret sammen, samt at der er 
etableret formelle rum for at muliggøre teamets tværfaglige arbejde. 
 
Idet vi har anskueliggjort, hvorledes læring er en social distribueret forhandlingsproces, har vi 
rettet blikket mod praksis for at se, hvorledes medarbejderne forhandler erfaring og kompetence 
og herved producerer og reproducerer mening med deres arbejdsbetingelser. Dette ud fra den 
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betragtning, at det er den betydning medarbejderne tillægger deres arbejdsbetingelser, der har 
afgørende betydning for hvorledes, de udnytter og anvender disse i deres daglige arbejde.  
I denne forbindelse har vi belyst, hvilke forhold medarbejderne fremhæver som 
betydningsbærende i deres daglige arbejdspraksis. Vi har set, hvorledes medarbejderne i teamet 
tillægger den tværfaglige organisering, de tre ugentlige møderne samt de fysiske rammer 
væsentlig betydning. Da det er i medarbejdernes meningsforhandlinger, at kimen til læring er, 
har vi yderligere rettet blikket mod at belyse, hvordan medarbejderne konstruerer mening om 
disse betydningsbærende forhold.  
 
I analysen ser vi, hvorledes medarbejderne i Institutionsteamet overordnet tillægger den 
tværfaglige organisering en positiv betydning, idet dette design muliggør, at faggrupperne kan 
supplere hinanden, hvad der er en nødvendighed for, at de kan varetage det tværfaglige arbejde. 
Vi har i forbindelse hermed anskueliggjort, hvorledes Institutionsteamet udviser træk af at være 
et praksisfællesskab og dette ser vi udgør en læringsressource, idet de aktiviteter, de foretager i 
fællesskabet, fremstår som meningsfulde for dem. Vi ser, at der kan tales om, at 
Institutionsteamet udgør et praksisfællesskaber. Herudover ser vi dog ligeledes træk af, at der 
kan tales om, at dette udgør en grænsepraksis imellem to praksisfællesskaber udgjort af 
henholdsvis de administrative og de pædagogiske konsulenter. Denne grænsepraksis ser vi som 
en væsentlig ressource for, at medarbejderne kan koordinere og harmonisere perspektiver. Hvad 
vi dog ser, som en begrænsning herfor, er, at de administrative konsulenter ikke i samme grad 
som de pædagogiske konsulenter udviser et gensidigt engagement.  
Det kan i sammenhæng hermed anskueliggøres, at de pædagogiske konsulenter kontinuerligt 
legitimerer de pædagogiske perspektiver ved opgaveløsning ved at positionere sig refleksivt som 
pædagoger og herved trække på den praktiske erfaring de, som pædagoger, er i besiddelse af. 
Dette ser vi som et udtryk for et behov for at legitimere, at de har en særlig definitionsret i 
forhold til, hvordan tværfaglige opgaver løses hensigtsmæssigt. Denne tendens ser vi er en 
begrænsning for at udvikle en lærerig praksis i Institutionsteamet, idet dette spændingsforhold 
kan bevirke, at de pædagogiske konsulenter i høj grad værner om egne interne relationer og 
måder at tænke på. Dermed har vi anskueliggjort, hvorledes udviklingen af en grænsepraksis 
mellem de to faggrupper vanskeliggøres og læringsressourcer går tabt.  
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I medarbejdernes meningsforhandlinger om møderne ser vi, hvorledes der forhandles, hvilken 
mening møderne har i forbindelse med det tværfaglige arbejde i teamet og hermed en mulighed 
for, at medarbejderne kan udvikle en lærerig praksis. Vi ser i denne forhandlingsproces et 
potentiale for, at der kan forekomme en øget institutionalisering af møderne, hvad der kan ses 
som værende i praksis’ tjeneste.  
 
I forbindelse med vores analyse af hvilken mening medarbejderne konstruerer om de fysiske 
rammer i Børn og Forebyggelse, har vi belyst, hvorledes de fysiske rammer opleves af 
medarbejderne som et positivt og meningsfuldt element i forhold til varetagelsen af deres daglige 
arbejdspraksis. Det fremgår, at de fysiske rammer bevirker, at medarbejderne sparrer mere med 
hinanden end tidligere.  
Hvad vi yderligere ser som en væsentlig ressource for, at medarbejderne kan udvikle en lærerig 
praksis, er at de benytter sig af at kombinere deltagelse og tingsliggørelse i deres arbejdspraksis. 
Dette kan ses som en ressource for, at medarbejderne kan lære af hinanden, idet de i denne 
kombination kan forhandle tingsliggørelsens flertydige karakter, idet den suppleres med 
deltagelse. På den anden side stiller vi os kritiske over for den konsensus, vi ser i medarbejdernes 
meningskonstruktion om de fysiske rammer. Dette fordi vi ser, at medarbejderne, i kraft af 
organisationens styringsrationale om konstant udvikling, synes at blive subjektiveret i rollen som 
udviklingsparate, effektive og autonome. Vi mener, at denne selvstyring hos medarbejderne kan 
bevirke, at de ikke har mulighed for at stille sig kritiske overfor de fysiske rammers betydning, 
idet en problematisering af meningen med de fysiske rammer ville være en nedbrydning af det 
udviklings- og effektiviseringskoncept, som medarbejderne oplever selv at være en del af.  
 
Vi har med analysen kunnet se tendenser til, at medarbejderne i Institutionsteamet har udviklet et 
rationale, hvormed de kan fralægge sig en del af ansvaret i tilfælde, hvor opgaver løses 
utilstrækkeligt. Vi ser, at denne konstruktion kan udgøre en begrænsning for medarbejdernes 
refleksion over forhold, som kan have betydning for en utilfredsstillende arbejdspraksis.  
På den anden side kan dette også ses som en mulighed for at udvikle en lærerig praksis, idet 
medarbejderne ved hjælp af rationalet kan udholde at børn som følge af medarbejdernes 
opgaveløsning sidder fastklemt i systemet. Herved opretholder de følelsen af at slå til i arbejdet, 
hvilket betyder, at de kan fortsætte opgaveløsningen og hermed muligheden for at udvikle en 
lærerig praksis. 
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